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Kattavaa tietoa suurten maahanmuuttajaryhmien työelämäkokemuksista Suomessa on 
ollut saatavilla tähän saakka varsin niukasti. Laajoihin määrällisiin aineistoihin perustuvaa 
väestöpohjaista tiedonkeruuta ei ole tehty yli kymmeneen vuoteen. Tiedon puutteen lisäk-
si maahanmuuttajakeskustelua leimaa ongelmalähtöisyys: on pyritty tunnistamaan riskejä 
ja epäkohtia maahanmuuttajien työnympäristöistä ja kohtelusta, ja monikulttuuristumista 
on usein käsitelty uhkana vakaudelle ja totutuille käytännöille.  
Maahanmuuttajan onnistuminen työssä –tutkimushankeessa (2010–2013) kartoitettiin 
kolmen keskeisen maahanmuuttajaryhmän tilannetta työelämässä ja työpaikoilla voima-
varapainotteisesti. Siinä selvitettiin, miten Suomessa asuvat venäläis-, kurdi- ja somalia-
laistaustaiset maahanmuuttajat voivat ja millainen on heidän resurssitilanteensa. Lisäksi 
hankkeessa tunnistettiin työhön liittyviä potentiaalisia, onnistumista edesauttavia tekijöitä. 
Tässä raportissa paneudutaan erityisesti näihin viimeksi mainittuihin tuloksiin, jotka kos-
kevat maahanmuuttajien onnistumista tukevia eväitä suomalaisilla työpaikoilla.  
Tämä tutkimusmatka on ollut pitkä. Yhteistyö Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (THL) 
Maahanmuuttajien terveys ja hyvinvointi- (Maamu-) -hankkeen tutkimusryhmän kanssa 
on ollut keskeistä. Aloitimme yhteisen taipaleemme vuonna 2008, kun teimme esiselvitys-
tä maahanmuuttajien kotoutumisesta Suomessa sektoritutkimuksen neuvottelukunnan 
toimeksiantona (Väänänen ym. 2009). Samalla aloitimme laajan tutkimushankkeiden 
kokonaisuuden valmistelun. Hankekokonaisuudesta vastasi THL, ja Työterveyslaitos otti 
vastuun työelämäosuudesta. Merkittävimmän osuuden yhteistyöstä muodosti THL:n joh-
tama laaja ja haastava aineistonkeruu. Tutkimus sisälsi monipuolisen, kaksikielisten haas-
tattelijoiden toteuttaman käyntihaastattelun ja terveystarkastuksen.  
Tiivis yhteistyö poiki ainutlaatuisen tutkimusaineiston, joka kertoo maahanmuuttajien 
työstä ja työelämästä. Hankkeiden lopputulokset ilmentävät sitä, kuinka kaksi erilaista 
tutkimusorganisaatiota voi parhaimmillaan kerätä yhdessä uutta ja yhteiskunnallisesti 
arvokasta tutkimustietoa. Tämä on kansainvälisestikin harvinaista. Lämpimät kiitokset siis 
kaikille Maamu-ryhmän asiantuntijoille, tutkijoille ja aineistoa keränneille haastattelijoille! 
Kiitokset myös THL:n hankkeen keskeisille rahoittajille, Euroopan sosiaalirahastolle, Kan-
saneläkelaitokselle ja kohdekunnille, jotka osaltaan mahdollistivat aineiston syntymisen. 
Korvaamattoman osan omasta hankekokonaisuudestamme on rahoittanut Työterveyslai-
toksen ohella Työsuojelurahasto (TSR). Ilman TSR:n tukea tämä laaja tutkimus- ja kehit-
tämishankekokonaisuus ei olisi syntynyt. Olemme myös saaneet matkan varrella eteen-
päin vieviä kommentteja hankkeen valvojaltamme Ilkka Tahvanaiselta. Tästä kaikesta 
suurkiitokset. 
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Maahanmuuttajat sijoittuvat Suomessa hyvin monenlaisiin työtehtäviin. Kuitenkin tietyt 
ammatti- ja toimialat ovat keskimääräistä enemmän monikulttuuristuneita. Tässä hank-
keessa meillä on ollut etuoikeus tehdä yhteistyötä useiden ammattiliittojen kanssa, joita 
monikulttuuristuminen on erityisesti koskettanut. Näiden liittojen edustajat ovat olleet 
mukana ohjausryhmätyöskentelyssä ja kommentoineet, antaneet palautetta ja arvokkaita 
vinkkejä ryhmällemme tutkimuksen eri vaiheissa. Erityisesti Kiinteistöpalvelut ry, Kaupan 
liitto, Matkailu- ja ravintola-alan työntekijäliitto ry, Auto- ja kuljetusalan työntekijäliitto ry 
ja Palvelualojen ammattiliitto ry ovat olleet aktiivisesti mukana hankkeessa. Ammattiliitto-
jen edustajien lisäksi ohjausryhmään kuului tieteellisenä asiantuntijana VTT Tuomas Mar-
tikainen Åbo Akademista. Kiitokset kaikille ohjausryhmämme jäsenille.  
Lopuksi haluamme osoittaa kiitokset tutkimusta matkan varrella kommentoineille maa-
hanmuuttajataustaisille henkilöille sekä monikulttuuristen työpaikkojen esimiehille ja HR-
asiantuntijoille. Heidän ansiostaan tutkimuksemme tulokset ja käytännön vinkit ovat pal-
jon lähempänä arkitodellisuutta kuin mitä ne olisivat muuten olleet. Erityiskiitokset vielä 
kaikille Maahanmuuttajan onnistuminen työssä -hankkeeseen osallistuneille maahanmuut-
tajille, jotka osallistuivat laajaan, moniteemaiseen ja varsin pitkään haastatteluun. Toivot-
tavasti tämän raportin tulokset ja sen pohjalta syntyvä kehitystyö auttaa maahanmuutta-
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Maahanmuuttajien osuus suomalaisessa työelämässä on kohonnut huomattavasti viimeksi 
kuluneiden kahden vuosikymmenen aikana, ja heidän merkityksensä on ennustettu edel-
leen kasvavan. Silti laajoihin tutkimusaineistoihin perustuvaa, kattavaa tietoa maahan-
muuttajien onnistumisista suomalaisilla työpaikoilla on niukasti. Työsuojelurahaston ra-
hoittaman Maahanmuuttajan onnistuminen työssä –hankkeen (2010–2013) tavoitteena 
oli selvittää venäläis-, kurdi- ja somalialaistaustaisten maahanmuuttajien työssä onnistu-
mista sekä työssä onnistumisen resurssitekijöitä. Työssä onnistumista tarkasteltiin subjek-
tiivisesta ja organisatorisesta näkökulmasta, joista ensimmäinen pitää sisällään työkyvyn, 
työn ilon sekä työn ja kodin hyvän tasapainon ja jälkimmäinen työyhteisön myönteisen 
suhtautumisen itseen sekä tunteen siitä, että työyhteisö on itselle tärkeä ryhmä.  
Tutkimuksen kohderyhmänä olivat 18–64 –vuotiaat venäläis-, kurdi- ja somalialaistaustai-
set ensimmäisen sukupolven maahanmuuttajat kuudesta kaupungista: Helsingistä, Es-
poosta, Vantaalta, Turusta, Tampereelta ja Vaasasta. Poikkileikkaustutkimukseen osallis-
tui yhteensä 610 työssä käyvää maahanmuuttajaa.  Laajamittainen aineiston keruu toteu-
tettiin vuosina 2010–2012. Terveyden ja hyvinvoinnin laitos vastasi aineiston keruusta 
käytännössä.  
Tutkimus paikansi keskeisiä voimavaratekijöitä, jotka tukevat maahanmuuttajien työssä 
onnistumista. Yksilöiden väliset tekijät osoittautuivat merkittäviksi työssä onnistumisen 
osatekijöiksi niin subjektiivisen kuin organisatorisen onnistumisen kannalta. Myös yksilöstä 
itsestään kumpuava myönteinen asennoituminen työhön ja työn arvostaminen sekä maa-
hanmuuttajien tasapuolinen kohtelu työpaikalla edistivät työssä onnistumista.  
Tulokset kertovat erityisesti työyhteisöllisten tekijöiden keskeisestä merkityksestä maa-
hanmuuttajien työssä onnistumisessa: työyhteisön avoimuus, onnistunut työhön pereh-
dyttäminen, toimiva esimiestyö ja työtovereilta saatava tuki olivat olennaisia monien on-
nistumisindikaattorien perusteella. Näyttää siltä, että kannustava ja oikeudenmukainen 
esimies edesauttaa toiminnallaan monikulttuurisen työyhteisön hyvinvointia ja työnteki-
jöiden välisten suhteiden rakentumista. Tulokset myös osoittavat huolellisen perehdyttä-
misen ja avoimen vuorovaikutuksen olevan olennaisia työssä onnistumisen kannalta. 
Tulosten mukaan on spesifimmin ja vastaavasti laajemmin onnistumista tukevia resursse-
ja: tietyt voimavaratekijät (kuten maahanmuuttajien kohtelu) voivat vahvistaa kapeam-
min tietyn tyyppistä onnistumista työssä (kuten työn ja kodin hyvää tasapainoa), kun taas 
toiset tekijät (kuten avoin vuorovaikutus tai toimiva esimiestyö) ovat onnistumisen taus-
talla laajemmin. Lisäksi on huomattava, etteivät kaikki potentiaaliset tekijät lopulta ole 
niin merkittäviä kuin aiemman tutkimuksen ja julkisen keskustelun perusteella voisi olet-
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taa. Esimerkiksi oman toiminnan proaktiivisuudella oli varsin rajallinen rooli tutkimukseen 
osallistuneissa maahanmuuttajaryhmissä. 
Tämän raportin ohella hankkeen tuloksia on raportoitu kahdessa muussa Työterveyslai-
toksen julkaisussa. Toivasen, Väänäsen ja Airilan (2013) toimittamassa julkaisussa pureu-
dutaan tutkittujen maahanmuuttajaryhmien tilanteeseen suomalaisessa työelämässä 
verrattuna  koko väestön tilanteeseen. Lisäksi on julkaistu monikulttuuristen työpaikkojen 
esimiehille suunnattu opas (Yli-Kaitala ym. 2013) ja monikulttuuristen työpaikkojen käyt-
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1 MAAHANMUUTTAJAN ONNISTUMINEN TYÖSSÄ 
– TAUSTAA JA TAVOITTEITA   
Tällä hetkellä Suomessa on arviolta 8–10-kertainen määrä maahanmuuttajataustaisia 
verrattuna 1990-luvun alun tilanteeseen. Muuttovoitto ulkomailta oli merkittävin Suomen 
väkilukua kasvattava tekijä vuosina 2007–2012. Vuonna 2012 Suomeen muutti ulkomail-
ta yli 31 000 henkeä, mikä on suurin maahan muuttaneiden lukumäärä Suomen itsenäi-
syyden aikana. Vuonna 2013 Suomessa asui tai työskenteli säännöllisesti yli 300 000 
maahanmuuttajataustaista henkilöä – osa pysyvämmin, osa tilapäisesti. Suurimmat vie-
raskielisten ryhmät ovat venäjän-, viron- ja somalinkieliset. (Tilastokeskus 2012, 2013).  
Maahanmuuton lisääntyminen näkyy myös työpaikkojen monikulttuuristumisena. Suomen 
työmarkkinoilla arvioitiin vuonna 2010 olevan noin 130 000 ulkomaalaistaustaista työnte-
kijää, mikä on noin viisi prosenttia kaikista työllisistä (Sisäasiainministeriö 2010). Tämä 
tarkoittaa sitä, että yhä useammalla suomalaisella työpaikalla on työntekijöitä eri kulttuu-
reista. Vuonna 2012 lähes 40 % työssä käyvistä ilmoitti työpaikallaan olevan maahan-
muuttajataustaisia työntekijöitä (Toivanen & Bergbom 2013). Vuonna 2009 vastaava 
osuus oli noin 30 % (Väänänen & Toivanen 2010). Kasvu on siis ollut huomattava verrat-
tain lyhyessä ajassa. Tulevaisuudessa maahanmuuttajataustaisten työntekijöiden määrän 
odotetaan kasvavan entisestään.  
Maahanmuuttajien menestyksekäs integroituminen suomalaisille työpaikoille on ensiarvoi-
sen tärkeää. Olennaista on luoda hyvät edellytykset työssä onnistumiselle. Tällöin esille 
nousee kysymys siitä, mitkä tekijät myötävaikuttavat maahanmuuttajien työhyvinvointiin 
ja osallisuuteen työyhteisössä. Miten voidaan edistää heidän työkykyään sekä tukea työn 
ja muun elämän yhteensovittamista? Suomessa on tutkittu maahanmuuttajien työhön 
liittyviä voimavaroja ja työhyvinvointia sekä niihin vaikuttavia tekijöitä tähän mennessä 
hyvin vähän. Maahanmuuttajien myönteinen kiinnittyminen työhön, työhyvinvointi, työn 
ja perhe-elämän onnistunut yhteensovittaminen ja työssä pysyminen ovat kuitenkin kes-
keisiä tulevaisuuden haasteita.  
Aiemmat Suomessa toteutetut tutkimukset tästä aiheesta on tehty pääosin laadullisin 
menetelmin (esim. Pitkänen 2005, Sippola 2008, Suutari 2005, Tiilikainen 2008, Trux 
2000). Laadullisen tutkimuksen perusteella ei ole voitu tehdä johtopäätöksiä erilaisten 
yksilöllisten ja työhön liittyvien voimavaratekijöiden painoarvosta, koska analyyseissä ei 
ole voitu "kilpailuttaa" erilaisia menestymisen selittäjiä keskenään, kuten on mahdollista 
kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Määrällisiä menetelmiä ja rekisteriaineistoja on Suomes-
sa hyödynnetty lähinnä maahanmuuttajien työllistymisen tutkimuksessa (esim. Forsander 
2007, Joronen 2003, Sarvimäki ym. 2008). Sen sijaan Suomessa ei ole ollut tähän asti 
saatavilla kvantitatiivisiin aineistoihin pohjautuvaa, suurista maahanmuuttajaryhmistä 
 Maahanmuuttajan onnistuminen työssä 
 
 6 
kerättyä tietoa siitä, miten työelämään jo siirtyneet maahanmuuttajat voivat, ja erityises-
ti, mitkä työhön liittyvät arvostukset sekä työyhteisöön ja yksilöllisiin voimavaroihin liitty-
vät tekijät mahdollisesti helpottavat työssä onnistumista. Lisäksi aiempi tutkimus on suu-
relta osin ollut ongelmakeskeistä, ei voimavaroja kartoittavaa.  
Työsuojelurahaston tukema Maahanmuuttajan onnistuminen työssä -tutkimushanke 
(2010–2013) pyrki tarjoamaan vastauksia näihin tähän asti vähän tutkittuihin kysymyk-
siin. Hankkeen tavoitteena oli  
1. selvittää työssä käyvien venäläis-, kurdi- ja somalialaistaustaisten maahanmuuttajien 
työssä onnistumista ja siihen yhteydessä olevia resurssitekijöitä laajaa kvantitatiivista 
aineistoa hyödyntäen 
2. verrata maahanmuuttajien työhyvinvointia, työolosuhteita ja työelämäkokemuksia 
koko väestön vastaaviin 
3. tuottaa monikulttuurisille työpaikoille materiaalia henkilöstöhallinnon ja esimiesten 
toiminnan tueksi.   
 
Hankkeen toiseen keskeiseen tavoitteeseen − kantaväestövertailuun − liittyvät tulokset 
on raportoitu Työterveyslaitoksen julkaisussa Venäläis-, kurdi- ja somalialaistaustaisten 
työ ja terveys Suomessa – samankaltaisuudet ja erot kantaväestöön (Toivanen, Väänä-
nen & Airila 2013). Kyseisessä raportissa syvennytään maahanmuuttajien työelämään 
osallistumiseen, työmarkkinoille sijoittumiseen, työhyvinvointiin ja työoloihin. Raportissa 
myös verrataan näiden samojen maahanmuuttajaryhmien tilannetta työelämässä  koko 
väestön tilanteeseen hyödyntämällä useita vertailuaineistoja, erityisesti Työterveyslaitok-
sen Työ ja terveys –haastattelututkimusta. Kolmanteen tavoitteeseen liittyen monikulttuu-
risten työpaikkojen toiminnan tueksi hankkeessa on julkaistu opas esimiehille ja henkilös-
töhallinnolle (Yli-Kaitala ym. 2013). Lisäksi Työterveyslaitoksen internetsivulle 
www.ttl.fi/monikulttuurinen_tyopaikka on kerätty tietoa ja materiaalia maahanmuuttaja-
valtaisille työpaikoille. Sivustolla on myös välittömän palautteen antava resurssimittari, 
jonka avulla voi testata, missä määrin omalla työpaikalla huomioidaan monikulttuurisuu-
teen liittyvät kysymykset. Nämä käytännön toimintaa tukevat välineet ja materiaalit on 
esitetty tarkemmin tämän julkaisun luvussa 5.3. 
Tämän tutkimusraportin keskeisenä tavoitteena on kuvata tutkimuksen keinoin ne voima-
varatekijät, jotka edistävät maahanmuuttajien onnistumista työelämässä. Tutkimuksessa 
selvitetään voimavaratekijöitä niin yksilön sisäisellä, yksilöiden välisellä kuin toiminnallisel-
la tasolla. Työssä onnistumista tarkastellaan puolestaan subjektiivisen onnistumisen ko-
kemuksen ja organisatorisen onnistumisen kautta. Luvussa 2 kuvataan tutkimuksen teo-
reettinen viitekehys, ja luvussa 3 esitellään tutkimusaineisto ja käytetyt menetelmät. 
Luvussa 4.1 kuvataan, millaisella tasolla potentiaaliset onnistumisen voimavarat olivat 
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tutkittavien joukossa. Luvussa 4.2 tarkastellaan työssä onnistumista subjektiivisesta nä-
kökulmasta: erilaisten resurssien merkitystä maahanmuuttajan työkyvylle, työn ilolle sekä 
työn ja kodin tasapainolle. Luvussa 4.3 pureudutaan työssä onnistumisen organisatori-
seen näkökulmaan ja kuvataan missä määrin resurssitekijät ovat yhteydessä koettuun 
työyhteisön suhtautumiseen itseen sekä oman työyhteisön tärkeyteen. Luvut 4.4 ja 4.5 
kokoavat yhteen viisi työssä onnistumisen indikaattoria sekä subjektiivisesta että objektii-
visesta näkökulmasta. Luvut myös selvittävät kokonaisvaltaisesti, minkä tyyppiset voima-
varat todennäköisimmin luovat edellytyksiä maahanmuuttajan työssä onnistumiselle.  
Näiden avainresurssien paikantamisen lisäksi raportin luvussa 5 pohditaan tuloksia käy-
tännön toiminnan näkökulmasta, otetaan askeleita kohti tulevaa ja esitetään toimenpi-
desuosituksia monikulttuurisille työpaikoille. 
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2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS – 
ONNISTUMISRESURSSIT JA TYÖSSÄ 
ONNISTUMINEN 
Hanke pohjautuu kahteen teoreettiseen viitekehykseen, joiden avulla voidaan ymmärtää, 
millaisia osatekijöitä työssä onnistumisen taustalla voi olla ja millaisista tekijöistä onnistu-
minen koostuu. Tutkimuksemme kytkeytyy sekä yhteisöpsykologiseen voimaantumisteo-
riaan (Zimmermann 1995) että työorganisaatiotutkimuksen (Lähteenmäki 1995) perin-
teeseen.  
 
2.1 Onnistumisresurssit  
 
Maahanmuuttajien työssä onnistumista tukevia resurssitekijöitä tarkastellaan tässä tutki-
muksessa Marc Zimmermannin voimaantumisteoriaa soveltaen kolmella tasolla: yksilön 
sisäisellä, yksilöiden välisellä ja toiminnallisella tasolla. Yksilöllisten motivaatioteki-
jöiden ja arvostusten ohella voimavaratekijöihin sisällytetään näin myös työntekijää ym-
päröivät ihmiset – työyhteisötekijät – sekä työntekijän oma aktiivisuus ja osallistuminen 
oman työyhteisön toimintaan (vrt. Zimmerman 1995).  (Ks. kuva 1.) 
 
2.1.1 Työn merkitys ja arvostus  
 
Yksilön sisäisen tason onnistumisresurssit viittaavat yksilön ajatuksiin omasta itsestään ja 
omista motivaatiotekijöistään. Työtä ei useinkaan tehdä vain tyydyttämään aineellisia 
tarpeita, vaan se on myös keino itsensä toteuttamiseen ja mahdollisuus luoda sosiaalisia 
suhteita. Työntekoon liitetyt arvostukset ja työmotivaatio voivat olla myös merkittäviä 
yksilön työssä onnistumisen osatekijöitä. Oletuksen mukaan esimerkiksi työnsä tärkeäksi 
kokeva työntekijä tuntee itsensä tarmokkaaksi, innostuneeksi sekä arvioi työkykynsä 
hyväksi. Myös yksilön myönteinen suhtautuminen sukupuolten väliseen työjakoon, kuten 
naisten työssä käyntiin, voi myötävaikuttaa työssä onnistumiseen. Tässä tutkimuksessa 
selvitimme maahanmuuttajien näkemyksiä siitä, kuinka merkittäväksi osaksi elämää työ 
koetaan ja suhtautumista naisten työssä käyntiin. 
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2.1.2 Ihmiset ympärillä  
 
Yksilöiden välisen tason resurssitekijät liittyvät työyhteisöllisiin tekijöihin, kuten sosiaali-
seen tukeen, oikeudenmukaiseen kohteluun, perehdyttämiseen, esimiestyöhön ja työto-
vereiden välisiin suhteisiin.  Useissa tutkimuksissa on osoitettu työyhteisöllisten tekijöiden 
olevan yhteydessä työntekijöiden hyvinvointiin. Esimerkiksi johtamiskäytäntöjen (Elo, 
Ervasti & Kuokkanen 2010), esimiesten ja alaisten välisten suhteiden (Sparks, Faragher & 
Cooper, 2001), työntekijöiden välisen vuorovaikutuksen (Bakker & Leiter 2010), työtove-
reilta saatavan tuen (Martínez García ym. 2002) sekä avoimen tiedottamisen (Väänänen 
ym. 2004) on todettu edistävän työntekijöiden hyvinvointia.  
Myös työhön perehdyttäminen voidaan nähdä resurssina, joka vähentää työtapaturmia ja 
poissaoloja sekä edistää työntekijöiden hyvinvointia (esim. Työturvallisuuskeskus 2010). 
Onnistunut perehdyttäminen voi myös tukea maahanmuuttajan ammatillisen osaamisen 
rakentumista sekä sopeutumista suomalaiseen työelämään. Tässä tutkimuksessa tarkas-
telimme maahanmuuttajien kokemuksia esimiestyöstä, työtovereilta saatavasta tuesta, 
työyhteisön avoimuudesta, maahanmuuttajien kohtelusta ja työhön perehdyttämisestä. 
Erityisesti halusimme selvittää näiden voimavaratekijöiden tärkeyttä maahanmuuttajien 
työssä onnistumisen kannalta. 
 
2.1.3 Oma aktiivisuus  
 
Toiminnallisen tason onnistumisresurssit viittaavat toimintaan, joka tähtää oman aseman 
parantamiseen ja vakiinnuttamiseen työelämässä. Ihminen voi pyrkiä vaikuttamaan ym-
päristöönsä ja ottamaan vastuuta toiminnastaan eritasoisesti (Bateman & Crant 1993). 
Tässä tutkimuksessa tarkastelimme maahanmuuttajien proaktiivisuutta työssä. Työpaikal-
la proaktiivinen ihminen ottaa puheeksi asiat, jotka vaivaavat työssä, pyrkii etsimään 
parempia tapoja tehdä töitä sekä esittää erilaisia työhön, työpaikkaan ja yhteistyöhön 
liittyviä parannusehdotuksia. Zimmermannin (1995) teoria olettaa tämän tyyppisten toi-
minnallisten tekijöiden olevan yhteydessä yksilön voimaantumiseen. Esimerkiksi aktiiviset 
toimenpiteet oman aseman edistämiseksi ja epäkohtien poistamiseksi omassa työssä 
kuvastavat tällaista toimintaa, ja niiden voidaan olettaa edistävän työssä onnistumista.  
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2.2 Onnistumisindikaattorit  
 
Maahanmuuttajien onnistumista työssä ja työelämässä tutkittiin useiden erilaisten onnis-
tumisindikaattoreiden avulla. Työssä onnistumisen indikaattorit jaettiin kolmelle tasolle 
Satu Lähteenmäen (1995) urateoreettista typologiaa soveltaen: objektiiviselle, subjek-
tiiviselle ja organisatoriselle tasolle.  
 
2.2.1 Vakaalla työuralla  
 
Maahanmuuttajien onnistumista työssä kuvaa ensinnäkin hänen objektiivinen asemansa 
työssä ja eteneminen tehtävästä tai ammattitasolta ylemmälle tasolle. Aiemmat tutki-
mukset osoittavat esimerkiksi, että maahanmuuttajien ei ole aina helppoa löytää koulu-
tustaan vastaavaa työtä (esim. Kyhä 2011, Pohjanpää ym. 2003). Myös määräaikaiset 
työsuhteet ovat yleisempiä maahanmuuttajataustaisilla työntekijöillä kuin koko väestöllä 
(Forsander 2007, Sutela 2005).  
 
2.2.2 Hyvin mielin töissä  
 
Objektiivisesti havaittavan aseman lisäksi voidaan erottaa maahanmuuttajan subjektiivi-
nen kokemus onnistumisesta. Tällöin tulkinnassa painottuu työntekijän oma kokemus 
onnistumisesta ja hyvinvoinnista. Tässä tutkimuksessa subjektiivisesta näkökulmasta 
maahanmuuttajien työssä onnistumista tarkastellaan työkyvyn, työn ilon sekä työn ja 
kodin tasapainon teemojen kautta. Useissa aiemmissa tutkimuksissa työhyvinvoinnilla on 
osoitettu olevan useita myönteisiä vaikutuksia työntekijöille ja organisaatiolle. Hyvinvoiva 
työntekijä on sitoutunut työhönsä (De Lange ym. 2008) ja suoriutuu hyvin töistään (Da-
niels & Harris 2000). Siten myös maahanmuuttajien työhyvinvointiin ja sitä edistäviin 
tekijöihin on hyvä kiinnittää huomiota. 
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2.2.3 Osa porukkaa  
 
Kolmas indikaattori on organisatorinen onnistuminen. Yksittäisen työntekijän kannalta 
organisatorinen onnistuminen tarkoittaa työntekijän painoarvon lisääntymistä organisaati-
on jäsenenä ja yhteisön jäsenyyden saamista (ks. myös Bergbom 2007). Kokemus hy-
väksytyksi ja arvostetuksi tulemisesta työyhteisössä sekä korkea yhteenkuuluvuuden 
tunne työyhteisössä ilmentävät tässä tutkimuksessa maahanmuuttajien organisatorisen 
tason työssä onnistumista.  
Hyvässä työyhteisössä tiedonkulku toimii, ilmapiiri on kannustava, työn tavoitteet ovat 
selvillä ja työntekijöiden osaamista kehitetään. Tällaiseen työyhteisöön on myös maa-
hanmuuttajan helppo tuntea vetovoimaa ja sitoutua sen jäsenyyteen. On viitteitä siitä, 
että työntekijät sitoutuvat paremmin sellaiseen työyhteisöön, jossa suhtaudutaan avoi-
mesti ja arvostavasti kulttuuriseen erilaisuuteen (Hofhuis, van der Zee & Otten 2012). 
Lisäksi työn sisältöä koskevan ohjauksen on todettu lisäävän organisaatioon kuuluvuutta 
ja työtyytyväisyyttä monikulttuurisessa työyhteisössä (Dinsbach ym. 2007). Aiempien 
tutkimusten mukaan myös luottamus kantaväestöltä saatavaan apuun ja tietoon voi 
edesauttaa maahanmuuttajien onnistumista työelämässä (Garcia-Ramirez ym. 2005, ks. 
myös Jasinskaja-Lahti ym. 2007). Tässä tutkimuksessa selvitettiin maahanmuuttajien 
kokemuksia työyhteisön suhtautumisesta itseen ja työyhteisöön kuulumisen tunteesta. 
Erityisenä tavoitteena oli kartoittaa, mitkä resurssitekijät edesauttavat myönteisen tun-
nesiteen syntymisessä. 
 




Kuva 1. Maahanmuuttajan onnistuminen työssä -hankkeen viitekehys, onnistumisresurssit 
ja erityyppiset onnistumisindikaattorit.  
 
Tässä tutkimusraportissa keskitytään tarkastelemaan onnistumisresursseja, työssä onnis-
tumista subjektiivisesta ja organisatorisesta näkökulmasta sekä erityisesti näiden onnis-
tumisten eri ulottuvuuksien ja resurssien välisiä yhteyksiä. Objektiivisen tason onnistumi-
nen, kuten maahanmuuttajien sijoittuminen työmarkkinoilla sekä työsuhteen pysyvyys, 
on raportoitu julkaisussa Venäläis-, kurdi- ja somalialaistaustaisten työ ja terveys Suo-
messa (Toivanen ym. 2013).  
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3 TUTKIMUSAINEISTO JA -MENETELMÄT 
 
 Tutkimusaineisto kerättiin haastattelemalla 610 työssä käyvää 18–64–vuotiaista ve-
näläis-, kurdi- ja somalialaistaustaista maahanmuuttajaa. 
 Turvapaikan hakeminen, pakolaisuus ja perhesyy olivat yleisimmät oleskeluluvan 
perusteet. Työperusteisia maahanmuuttajia oli ainoastaan venäläistaustaisten 
joukossa. 
 Venäläistaustaisilla oli muita korkeampi yleissivistävän koulutuksen taso.  
 Työssä onnistumista tutkittiin regressioanalyysien avulla, joissa useiden erityyppisten 




Tutkimuksen kohderyhmänä olivat käyntihaastatteluun osallistuneet 18–64-vuotiaat ve-
näläis-, kurdi- ja somalialaistaustaiset ensimmäisen sukupolven maahanmuuttajat. Tutki-
mukseen valittiin kolme maahanmuuttajaryhmää, jotka ovat lähtöisin eri kulttuureista ja 
maantieteellisiltä alueilta, ja joihin kuuluvien henkilöiden oletettiin profiloituvan eri tavalla 
terveys-, hyvinvointi- sekä työelämätekijöiden suhteen. Venäläistaustaisten syntymävaltio 
oli Venäjä tai Neuvostoliitto, ja äidinkielenä venäjä tai suomi. Somalialaistaustaisten syn-
tymävaltio oli Somalia. Kurditaustaisten syntymävaltio oli Irak tai Iran, ja äidinkieli kurdi. 
Väestörekisteristä poimitun satunnaisotoksen koko oli 3 000 henkilöä, 1 000 kustakin 
kieliryhmästä. Tutkittavat valittiin kuudesta kaupungista: Helsingistä, Vantaalta, Espoosta, 
Turusta, Tampereelta ja Vaasasta. Maahanmuuttajaryhmittäiset otokset jakautuvat kun-
nittain sen mukaan, kuinka suuri osa edellä mainitun kuuden kaupungin yhteenlasketusta 
maahanmuuttajien määrästä asuu kyseisessä kaupungissa. (Ks. otannasta tarkemmin 
Härkänen 2012.)  
Aineistonkeruu toteutettiin vuosina 2010–2012. Vuoden 2010 joulukuussa aineistonkeruu 
aloitettiin Helsingissä, vuonna 2011 Espoossa (käynnistys huhti-toukokuussa), Vantaalla 
(elo-syyskuussa) ja Turussa (loka-marraskuussa), ja kevättalvella 2012 Tampereella ja 
Vaasassa. Aineistonkeruun toteuttivat hankkeeseen rekrytoidut venäläis-, somalialais- ja 
kurditaustaiset maahanmuuttajat, jotka puhuivat sekä tutkittavien kohderyhmien kieltä 
että suomea. Tutkimuksen aineistonkeruusta vastasi käytännössä Terveyden ja hyvin-
voinnin laitoksen (THL) koordinoima Maahanmuuttajien terveys ja hyvinvointi- (Maamu) –
hanke (ks. Castaneda ym. 2012). Aineiston keruuta rahoittivat sosiaali- ja terveysministe-
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riö / Euroopan sosiaalirahasto, THL, Kansaneläkelaitos ja Työsuojelurahasto. Lisäksi ai-
neiston keruuta tukivat kohdekunnat, joissa tutkimus toteutettiin. 
Kokonaisuudessaan tutkimuksen haastatteluosioon osallistui yhteensä 1 383 maahan-
muuttajataustaista henkilöä, joista miehiä oli 621 (45 %) ja naisia 762 (55 %). Tutkittavi-
en osallistumisaktiivisuus vaihteli maahanmuuttajaryhmittäin. Venäläistaustaiset (miehet 
50 %, naiset 55 %) ja kurditaustaiset (miehet 48 %, naiset 54 %) osallistuivat aktiivi-
semmin kuin somalialaistaustaiset (miehet 33 %, naiset 36 %) (ks. tarkemmin Castaneda 
ym. 2012, 18–19). 
Tämän tutkimuksen aineisto muodostuu käyntihaastatteluun osallistuneista 18–64–
vuotiaista työssä käyvistä maahanmuuttajista. Työssä käyviksi määriteltiin palkansaajat ja 
yrittäjät. Palkansaajiksi määriteltiin ne henkilöt, jotka työskentelivät vähintään 10 tuntia 
viikossa. Myös työharjoittelussa olevat (1,8 %), tukitoimin työllistetyt (1,8 %) ja oppiso-
pimuskoulutuksessa olevat (1,4 %) luettiin työssä käyviin. Lisäksi työssä käyviksi määri-
teltiin ne äskettäin työssä olleet palkansaajat, jotka eivät olleet haastattelun aikaan työs-
sä, mutta olivat olleet Suomessa palkansaajina edellisen 12 kuukauden aikana vähintään 
kolme kuukautta ja joiden kokonaistyöaika kyseisessä työssä oli ollut vähintään 10 tuntia 
viikossa. Kuitenkin suuri enemmistö työssä käyviksi määritellyistä oli tällä hetkellä työssä 
(91 %). Yrittäjiksi määriteltiin yrittäjät, maatalousyrittäjät ja ammatinharjoittajat.  
Taulukossa 1 on kuvattu tutkimusaineisto maahanmuuttajaryhmittäin. Työssä käyviä 
maahanmuuttajia aineistossa oli yhteensä 610, joista miehiä oli 307 (50,3 %) ja naisia 
303 (49,7 %). Hieman yli puolet kaikista työssä käyvistä oli venäläistaustaisia, kurditaus-
taisia oli noin kolmannes ja somalialaistaustaisia 11 %. Venäläistaustaisten ryhmässä 
enemmistö oli naisia, kun taas kurdi- ja somalialaistaustaisissa miehiä oli enemmän.  
 
Taulukko 1. Tutkimusaineisto: työssä käyvät venäläis-, kurdi- ja somalialaistaustaiset 
maahanmuuttajat sukupuolen mukaan1 (n, %). 
 KAIKKI VENÄJÄ KURDI SOMALI 
 n % n % n % n % 
Miehet 307 50 124 38 136 63 47 68 
Naiset 303 50 201 62 80 37 22 32 
Yhteensä 610 100 325 100 216 100 69 100 
                                              
1 Kaikissa raportin taulukoissa ja kuvissa venäläistaustaisista käytetään nimitystä ”venä-
jä”, kurditaustaisista ”kurdi” ja somalialaistaustaisista ”somali”.  
 




Venäläis- ja kurditaustaisten ryhmissä miehet olivat keski-iältään naisia nuorempia. Keski-
iältään nuorimpia olivat somalialaistaustaiset naiset, kun taas venäläistaustaisten naisten 
keski-ikä oli hieman muita korkeampi. (Taulukko 2.) 
Taulukko 2. Keski-ikä sukupuolen mukaan (vuotta). 
 KAIKKI VENÄJÄ KURDI SOMALI 
Miehet 36,2 38,0 35,5 33,7 
Naiset 39,5 41,3 36,7 32,8 
  
Muut tutkimukseen osallistuneiden taustatiedot on kuvattu taulukossa 3. Pakolaisuus, 
turvapaikan hakeminen ja perhesyy olivat yleisimmät oleskeluluvan perusteet. Turvapai-
kan hakeminen oli yleisin oleskeluluvan peruste somalialaistaustaisilla miehillä, kurditaus-
taisista enemmistö oli tullut maahan pakolaisina. Somalialais- ja venäläistaustaisten nais-
ten tavallisin oleskeluluvan peruste oli perhesyy. Venäläistaustaisten miesten yleisin oles-
keluluvan peruste oli paluumuuttajuus. Työperusteisia maahanmuuttajia oli ainoastaan 
venäläistaustaisissa.  
Enemmistö tutkimukseen osallistuneista maahanmuuttajista oli asunut Suomessa yli 
kymmenen vuotta. Kaikista osallistuneista reilu kolmannes oli asunut Suomessa yli 15 
vuotta. Etenkin somalialaistaustaisissa oli suuri joukko varsin pitkään Suomessa asuneita, 
venäläistaustaisissa oli enemmän eri ajanjaksoina Suomeen muuttaneita. 
Valtaosa tutkittavista oli naimisissa tai avoliitossa. Naiset olivat miehiä useammin avolii-
tossa, eronneita tai asumuserossa sekä leskiä. Miehet olivat puolestaan naisia useammin 
naimattomia lukuun ottamatta somalialaistaustaisia, somalialaistaustaiset naiset olivat 
somalialaistaustaisia miehiä useammin naimattomia. Somalialaistaustaisten miesten ja 
naisten joukossa ei ollut lainkaan avoliitossa olevia tai leskiä. Naimattomia oli muita 
enemmän kurditaustaisten miesten ryhmässä.  
Kaikista maahanmuuttajista noin puolet arvioi oman suomen tai ruotsin kielen taitonsa 
hyväksi. Kielitaidon osalta arvioitiin kielen ymmärtämistä, puhumista, lukemista ja kirjoit-
tamista. Naiset arvioivat oman kielitaitonsa miehiä hieman useammin hyväksi2.  
Kaikista tutkimukseen osallistuneista enemmistö oli lukion tai vastaavan suorittaneita. 
Venäläistaustaisilla oli muita korkeampi yleissivistävän koulutuksen taso. Somalialais- ja 
                                              
2 Tässä tutkimuksessa kielitaito luokiteltiin kaksiluokkaiseksi muuttujaksi (hyvä tai 
heikko). Kaikki tutkimusta varten muodostetut summamuuttujat ja niiden luokittelu 
on raportoitu liitteessä 2. 
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kurditaustaisten naisten ryhmissä oli eniten niitä, jotka eivät olleet käyneet lainkaan kou-
lua (noin joka kahdeksas). Valtaosa kaikista tutkittavista työskenteli yksityisellä sektorilla. 
Somalialaistaustaiset työskentelivät muita useammin valtiosektorilla. 
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Taulukko 3. Tutkimukseen osallistuneiden taustatiedot (%, M = miehet, N = naiset). 
Kaikki taulukossa esitetyt taustatiedot on vakioitu onnistumista selittävissä malleissa. 
 KAIKKI     VENÄJÄ     KURDI     SOMALI 
 M N M N M N M N 
Oleskeluluvan peruste        
  Turvapaikanhakija 28 4 0 0 29 3 86 40 
  Pakolainen 26 18 0 1 54 69 5 0 
  Paluumuuttaja 14 25 38 38 0 0 0 0 
  Perhesyy 19 40 25 42 17 27 10 58 
  Työperusteinen 13 7 36 11 0 0 0 0 
  Muu 0 5 1 7 0 1 0 2 
Asumisaika Suomessa        
  Alle 6 vuotta 15 14 21 18 13 4 6 9 
  6–10 vuotta 28 18 22 17 36 21 19 13 
  11–15 vuotta 24 32 23 26 28 47 18 31 
  Yli 15 vuotta 33 37 34 39 23 27 57 46 
Siviilisääty         
  Naimisissa  64 48 63 44 57 54 81 58 
  Avoliitossa 6 15 5 17 9 12 0 0 
  Eronnut  7 17 11 21 5 7 3 20 
  Leski 1 4 0 4 3 7 0 0 
  Naimaton 22 16 21 14 25 19 17 23 
Kielitaito         
  Heikko 48 45 58 46 53 44 13 37 
  Hyvä 52 55 42 54 47 56 87 63 
Peruskoulutus         
Ei lainkaan 2 4 0 0 4 13 4 13 
Ala-aste, vastaava 9 6 0 0 17 21 7 5 
  Yläaste, vastaava 26 17 26 16 26 13 29 33 
Lukio 63 73 74 84 54 52 60 49 
Työnantajasektori         
  Valtio 18 15 11 12 8 14 54 35 
  Kunta 17 23 3 16 24 35 31 44 
  Yksityinen 66 63 86 72 68 51 14 21 
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3.2 Aineiston analyysi 
 
3.2.1 Työssä onnistumista selittävät mallit 
 
Maahanmuuttajien työssä onnistumista tarkasteltiin useilla erilaisilla tilastollisilla malleilla. 
Aluksi rakennettiin mallit kullekin viidelle työssä onnistumisen indikaattorille erikseen ja 
lopuksi tehtiin kokonaismalli, jossa kokonaisvaltaista työssä onnistumista (subjektiivista ja 
organisatorista) selitettiin yhdistämällä erilaisia onnistumisen indikaattoreita.  
Yksittäisissä työssä onnistumisen malleissa käytettiin logistista regressioanalyysiä, jossa 
laskettiin riskisuhteet ja 95 prosentin luottamusvälit. Kaikissa malleissa tarkasteltiin yksit-
täisten tekijöiden (yksilön sisäinen taso, yksilöiden välinen taso, toiminnallinen taso) yhte-
yttä tarkastelun kohteena olevaan työssä onnistumista kuvaavaan indikaattoriin. Onnis-
tumisen indikaattoreina olivat työkyky, työn ilo, työn ja kodin tasapaino, koettu työyhtei-
sön hyväksyvä suhtautuminen itseen ja oman työyhteisön tärkeys itselle. Logistista reg-
ressioanalyysiä varten sekä selitettävät että selittävät muuttujat luokiteltiin kahteen luok-
kaan. Selitettävien muuttujien arvo yksi kuvasi työssä onnistumista, esimerkiksi korkeaa 
työkykyä, ja arvo nolla puolestaan heikompaa tilannetta, kuten matalaa työkykyä. Kaikki-
en muuttujien luokittelu on kuvattu liitteessä 2. 
Kaikissa malleissa etninen tausta, sukupuoli, ikä, peruskoulutus, kielitaito, maassaoloaika 
ja työnantajasektori vakioitiin. Vakioitaviksi muuttujiksi valittiin sellaisia tekijöitä, joiden 
on aiemmin osoitettu olevan yhteydessä maahanmuuttajien työssä menestymiseen. Esi-
merkiksi koulutuksella ja kielitaidolla on osoitettu olevan keskeinen rooli maahanmuuttaji-
en työssä menestymiselle (Grenier & Xue 2011, Kogan 2011, Sutela 2005). Myös maa-
hanmuuton syy voi olla yhteydessä maahanmuuttajien työssä onnistumiseen. Esimerkiksi 
pakolaistausta on yhdistetty marginaaliseen työmarkkina-asemaan (Forsander 2002). 
Aiemmassa tutkimuksessa on havaittu, että työn tai opiskelun takia maahan tulleet maa-
hanmuuttajat ovat työllistyneet muita paremmin (Paananen 2005), ja että länsimaisilla 
maahanmuuttajilla on muita maahanmuuttajia paremmat työuranäkymät (Kogan 2011). 
Voidaankin olettaa, että esimerkiksi venäläistaustaisille maahanmuuttajille työelämään 
kiinnittyminen on helpompaa kuin turvapaikanhakijastatuksella tulleille somalialaistaustai-
sille tai pakolaisina saapuneille kurdeille3.  
 
                                              
3 Tässä tutkimuksessa vakioitiin kuitenkin ainoastaan etninen ryhmä, koska etnistä 
taustaa ja oleskeluluvan perustetta kuvaavat muuttujat ovat pitkälti päällekkäisiä. 
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Maahanmuuttajien työelämään kiinnittyminen on aiempien tutkimusten mukaan erilaista 
myös miehillä ja naisilla, kuten myös eri-ikäisillä. Maahanmuuttajanaiset työllistyvät mie-
hiä harvemmin työmarkkinoille (esim. Forsander 2007, Joronen 2007). Vastaavasti nuo-
remmat maahanmuuttajat etenevät urallaan paremmin kuin vanhemmat. Iän ja sukupuo-
len vaikutus maahanmuuttajien työmarkkinaintegraatioon kuitenkin vähenee maassaolo-
ajan myötä (Linnanmäki-Koskela 2010). Ruotsissa on puolestaan havaittu, että maahan-
muuttajien työmarkkina-asema paranee mitä kauemmin he asuvat maassa. Niillä maa-
hanmuuttajilla, jotka ovat olleet pitkään uudessa kotimaassaan, on jo varsin vahva asema 
työelämässä. (Olofsson & Malmberg 2011.) Tutkimukset antavat myös viitteitä työmark-
kinoiden lohkoutumisesta: maahanmuuttajat sijoittuvat usein eri toimialoille ja tehtäviin 
kuin kantaväestö (esim. Forsander 2013).  
Työssä onnistumisen kokonaismallissa käytettiin multinominaalista logistista regressio-
analyysiä. Analyysejä varten maahanmuuttajat ryhmiteltiin kaikkien viiden työssä onnis-
tumisen indikaattorin osalta onnistumisen astetta kuvaaviin luokkiin (ks. tarkemmin luku 
4.5). Heikommin onnistuneiden ryhmään luokiteltiin ne henkilöt, jotka olivat onnistuneet 
yhden onnistumistekijän osalta tai eivät ollenkaan. Kohtalaisesti onnistuneiden ryhmän 
muodostivat ne, joilla oli onnistumistekijöitä kahdessa tai kolmessa onnistumisen indikaat-
torissa, heillä oli esimerkiksi hyvä työkyky ja he kokivat olevansa työyhteisön hyväksytty-
jä jäseniä. Kattavasti onnistuneiden ryhmässä olivat ne maahanmuuttajat, joilla oli onnis-
tumistekijöitä neljässä tai viidessä onnistumisindikaattorissa. Selittävät muuttujat olivat 
samat yksilöllisen, yksilöiden välisen ja toiminnallisen tason tekijät kuin muissakin ana-
lyyseissä. Analyysissä myös vakioitiin samat taustatekijät kuin yksittäisissä työssä onnis-
tumisen analyyseissä. Kaikissa työssä onnistumisen kokonaismalleissa tarkasteltiin yksit-
täisen resurssitekijän yhteyttä työssä onnistumiseen ja lopuksi kaikki resurssitekijät sijoi-
tettiin samaan malliin.  
 
3.2.2 Vakiointi ja painokertoimet 
 
Muuttujien perusjakaumat on esitetty ilman ikävakiointia. Ikävakioimattomien tulosten 
esittämiseen päädyttiin, koska halusimme kuvata ennemminkin venäläis-, kurdi- ja soma-
lialaistaustaisten tilannetta suomalaisessa työelämässä sellaisena kun se todellisuudessa 
on kuin sitä, millainen tilanne olisi siinä tapauksessa, että eri-ikäisiä työssä käyviä maa-
hanmuuttajia olisi samassa suhteessa kuin kantaväestöä kaikkiaan (ks. myös Pohjanpää 
ym. 2003). Kuitenkin kaikissa työssä onnistumista tarkastelevissa malleissa on käytetty 
ikävakiointia.  
 
 Maahanmuuttajan onnistuminen työssä 
 
 20
Raportoinnissa on käytetty niin sanottuja painokertoimia, joilla osallistuneita koskevat 
tulokset muunnettiin vastaamaan mahdollisimman hyvin koko otoksen (osallistuneet ja 
osallistumatta jättäneet) tilannetta. Kadon vaikutuksia korjattiin laskemalla kullekin tutki-
mukseen osallistuneelle yksilölle ennustetodennäköisyys osallistua tutkimukseen käyttäen 
tietoja kunkin otokseen kuuluvan iästä, sukupuolesta, tutkimusryhmästä, tutkimuspaikka-
kunnasta ja siviilisäädystä. Painokertoimet muodostettiin ennustetodennäköisyyksien 
käänteislukuina. Koska otospoimintatodennäköisyydet vaihtelivat ositteittain, eli kaupun-
geittain ja tutkimusryhmittäin, painokertoimet kalibroitiin siten, että painokertoimien 
summa vastasi perusjoukon kokoa jokaisessa ositteessa. (Ks. tarkemmin Härkänen 
2012.) Painokertoimen tarkoituksena on palauttaa havaintoaineisto vastaamaan alkupe-
räisen perusjoukon jakaumia (Djerf ym. 2005). Painokertoimen ohella käytettiin äärellisen 
populaation korjausta, joka huomioi suuren poimintasuhteen vaikutuksen ja tuottaa siten 
tarkemmat tulokset. Tilastollisina työkaluina on käytetty SAS 9.2 –ohjelmistoa ja Sudaan 
10 –ohjelmistoa, jotka ottavat  huomioon painokertoimet analyyseissä. 
 
3.2.3 Tulosten raportointi 
 
Selittävien muuttujien (resurssitekijöiden) osalta raportoidaan ainoastaan maahanmuutta-
jien sijoittuminen regressioanalyysejä varten luotuihin luokkiin (ks. liite 2). Maahanmuut-
tajien työhön liittyvien voimavaratekijöiden perusteellisempi tarkastelu on maahanmuut-
tajien työtä ja terveyttä Suomessa tarkastelevassa vertailuraportissa (Toivanen ym. 
2013), jossa potentiaaliset resurssit esitetään sukupuolen mukaan maahanmuuttajaryh-
mittäin.  
Työssä onnistumista tarkastelevissa malleissa tulokset raportoidaan taulukoina, joissa on 
kaikki maahanmuuttajat yhteensä ilman ryhmittäistä erittelyä. Lisäksi luvun 4 taulukoissa 
raportoidaan vastemuuttujan esiintyvyys (n ja %) kullakin selittävällä muuttujalla eli re-
surssitekijällä. Työssä onnistumista tarkastelevissa malleissa tilastollisesti merkitsevät 
riskisuhteet (OR:t) on lihavoitu.  
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4 TULOKSET: TYÖSSÄ ONNISTUMINEN JA 
ONNISTUMISTA TUKEVAT RESURSSIT 
4.1 Onnistumisresurssit 
 
Tässä luvussa tarkastellaan maahanmuuttajien voimavaratekijöitä luvussa 2 kuvatulla 
tavalla kolmella eri tasolla: yksilön sisäisellä, yksilöiden välisellä sekä toiminnallisella tasol-
la.  
 
4.1.1 Yksilön sisäinen taso: työn merkitys ja arvostus 
 
 Yli 80 prosentille tutkituista maahanmuuttajista työelämä oli erittäin tärkeä elämän-
alue.  
 Noin kolme neljästä tutkimukseen osallistuneesta suhtautui tasa-arvoisesti naisten 
työssä käyntiin. 
 
Selvälle enemmistölle tutkimukseen osallistuneista työssä käyvistä maahanmuuttajista 
työelämä oli hyvin tärkeä elämänalue. Somalialaistaustaisista miehistä lähes kaikki pitivät 
työelämää hyvin tärkeänä. Myös selvä enemmistö kurdi- ja venäläistaustaisista arvioi työn 
merkityksen keskeiseksi omassa elämässään.  Työn merkityksellisyys maahanmuuttajien 
parissa näyttäisi olevan selvästi korkeammalla tasolla kuin suomalaisilla palkansaajilla. 
Vuoden 2008 työolotutkimuksessa 54 % palkansaajista piti työtä erittäin tärkeänä elä-
mänalueena (Lehto & Sutela 2008), kun tämän aineiston maahanmuuttajista näin ajatteli 
yli neljä viidestä. Valtaosa kaikista tutkittavista suhtautui myönteisesti myös naisten työs-
sä käyntiin. Venäläistaustaisilla miehillä oli useammin perinteinen näkemys sukupuoliroo-
leista ja naisen roolista kotona kuin kurdi- ja somalialaistaustaisilla miehillä (ks. tarkem-
min Toivanen & Yli-Kaitala 2013). (Taulukko 4.) 
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Taulukko 4. Maahanmuuttajien yksilön sisäisen tason resurssitekijät regressioanalyyseissä 
käytettävissä luokissa (%, M = miehet, N = naiset, a = vastanneiden lukumäärä jää alle 
30:n, jolloin tuloksia ei raportoida). 
YKSILÖN SISÄI-
NEN TASO 
KAIKKI VENÄJÄ KURDI SOMALI 
 M N M N M N M N 
Työelämän tärkeys 
  Erittäin tärkeä 83 80 70 75 88 88 95 a 
  Vähemmän tärkeä 17 20 30 25 12 12 5 a 
Sukupuolten välistä työnjakoa koskevat asenteet  
Tasa-arvoinen 73 77 46 72 88 92 93 a 
Vähemmän tasa-
arvoinen 
27 23 54 28 12 8 7 a 
 
4.1.2 Yksilöiden välinen taso: ihmiset ympärillä 
 
 Noin kaksi kolmesta oli tyytyväisiä esimiehensä toimintaan ja häneltä saamaansa 
tukeen. Reilu kolmannes arvioi saavansa erittäin paljon tukea työtovereiltaan.  
 Erittäin avoimena työyhteisöään piti liki puolet. 
 Noin kolmannes arvioi perehdyttämisen onnistuneen erittäin hyvin. 
 Valtaosa piti maahanmuuttajien kohtelua työpaikallaan tasapuolisena. 
 
Pääsääntöisesti tutkimukseen osallistuneet kokivat saavansa tarvittaessa tukea, apua ja 
kannustusta esimieheltään, ja he arvioivat esimiehensä kohtelevan työntekijöitä oikeu-
denmukaisesti ja tasapuolisesti. Kurditaustaiset naiset ja somalialaistaustaiset miehet 
olivat muita useammin tyytyväisiä esimiehensä toimintaan. (Taulukko 5, ks. myös Yli-
Kaitala, Toivanen, Bergbom & Väänänen 2013.)  
Maahanmuuttajista reilu kolmannes koki saavansa erittäin paljon tukea työtovereiltaan. 
Somalialaistaustaiset miehet arvioivat muita useammin saavansa työtovereiltaan erittäin 
paljon tukea. Lähes puolet kaikista piti työyhteisöään avoimena ja sellaisena, jossa huo-
mioidaan erilaiset näkemykset ja ristiriidoista keskustellaan rakentavasti. Miehet arvioivat 
työyhteisönsä erittäin avoimeksi jonkin verran naisia useammin. (Taulukko 5.) 
Tutkimukseen osallistuneille esitettiin useita väittämiä työhön perehdyttämisestä. Väittä-
mät koskivat muun muassa työtehtäviin, työaikoihin ja työstä poissaoloihin liittyviin sään-
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töihin perehdyttämistä4. Noin kolmannes kaikista tutkittavista oli sitä mieltä, että työhön 
perehdyttäminen oli toteutettu erittäin hyvin. Tyytyväisimpiä saamaansa perehdytykseen 
oli somalialaistaustaiset miehet. (Taulukko 5, ks. myös Toivanen & Airila 2013.) 
Noin kaksi kolmasosaa kaikista tutkittavista oli sitä mieltä, että maahanmuuttajia kohdel-
laan työpaikalla tasapuolisesti muihin työntekijöihin verrattuna. Venäläistaustaiset miehet 
ja naiset sekä somalialaistaustaiset miehet arvioivat kurditaustaisia useammin maahan-
muuttajien kohtelun olevan tasapuolista. (Taulukko 5.) 
Taulukko 5. Maahanmuuttajien yksilöiden välisen tason resurssitekijät regressio-
analyyseissä käytettävissä luokissa (%, M = miehet, N = naiset, a = vastanneiden luku-
määrä jää alle 30:n, jolloin tuloksia ei raportoida). 
YKSILÖIDEN VÄ-
LINEN TASO 
KAIKKI VENÄJÄ KURDI SOMALI 
M N M N M N M N 
Esimiehen toiminta         
  Hyvin toimiva 63 63 53 55 69 77 73 a 
  Vähemmän toimiva 37 37 47 45 31 23 27 a 
Työtoverituki         
  Paljon tukea 39 34 24 27 45 46 58       a 
  Vähemmän tukea  61 66 76 73 55 54 42       a 
Työyhteisön avoimuus     
  Erittäin avoin 52 43 41 36 58 58 60 a 
  Vähemmän avoin 48 57 59 64 42 42 40 a 
Perehdyttämisen onnistuminen       
  Erittäin hyvin 34 31 21 22 35 43 63 a 
  Kohtalaisesti 66 69 79 78 65 57 37 a 
Maahanmuuttajien kohtelu        
  Tasapuolisesti  66 69 72 70 55 62 75 a 
Vähemmän tasa-
puolisesti 
34 31 28 30 45 38 25 a 
 
                                              
4 Työhön perehdyttämisestä on raportoitu yksityiskohtaisemmin maahanmuuttajien 
työtä ja terveyttä tarkastelevassa vertailuraportissa (ks. Toivanen ym. 2013). Pe-
rehdyttämiseen liittyvät kysymykset ovat liitteessä 2. 
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Kaikkiaan tulokset osoittavat työssä käyvien maahanmuuttajien suhtautuvan esimiestyö-
hön ja työyhteisöllisiin tekijöihin varsin myönteisesti. Samankaltainen tulos saatiin Maa-
hanmuuttajabarometrissa (2012), jossa selvitettiin maahanmuuttajien näkemyksiä työ-
elämän eri osa-alueista. Valtaosa selvitykseen osallistuneista oli sitä mieltä, että heihin 
luotetaan työyhteisössä, heitä kohdellaan tasapuolisesti ja heidän osaamisensa tunnuste-
taan. Vastaavasti Pauli Juutin (2005) Monikulttuurisuus voimavaraksi -tutkimuksessa 
havaittiin, että selvä enemmistö tutkimukseen osallistuneista maahanmuuttajista arvioi 
suomalaisten esimiesten johtamistavan vähintään hyväksi. 
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4.1.3 Toiminnallinen taso: oma aktiivisuus 
 
Reilu kolmannes tutkimukseen osallistuneista arvioi toimivansa työpaikallaan aktiivisesti ja 
aloitteellisesti hyvin usein. Naiset arvioivat toimivansa proaktiivisesti jonkin verran miehiä 
useammin. Ikä, sukupuoli, koulutus ja maahanmuuttajatausta eivät olleet yhteydessä 
proaktiivisuuteen. (Taulukko 6.) 
Taulukko 6. Maahanmuuttajien toiminnallisen tason resurssitekijät regressioanalyyseissä 
käytettävissä luokissa (%, M = miehet, N = naiset, a = vastanneiden lukumäärä jää alle 
30:n, jolloin tuloksia ei raportoida). 
TOIMINNALLINEN 
TASO 
KAIKKI VENÄJÄ KURDI SOMALI 
M N M N M N M N 
Proaktiivinen toiminta       
  Hyvin usein 37 41 35 39 39 41 36 a 
  Harvemmin 63 59 65 61 61 59 64 a 
 
 Maahanmuuttajan onnistuminen työssä 
 
 26
4.2 Työssä onnistuminen subjektiivisesta näkökulmasta 
 
 Onnistunut perehdyttäminen, esimiehen toiminta ja työtovereilta saatava tuki osoit-
tautuivat keskeisiksi maahanmuuttajan hyvälle työkyvylle.  
 Erityisesti toimiva esimiestyö, työn merkitykselliseksi kokeminen ja työyhteisön avoi-
muus edistivät työn ilon kokemista. 
 Maahanmuuttajien tasapuolinen kohtelu työssä ja hyvä perehdyttäminen olivat vah-
vimmin yhteydessä työn ja kodin tasapainoon. 
 
4.2.1 Hyvää työkykyä pohjustavat tekijät 
 
Työkyvyllä tarkoitetaan yksilön voimavarojen ja työn välistä yhteensopivuutta ja tasapai-
noa. Työkyky ei siten ole vain yksilön ominaisuus, vaan siihen vaikuttavat niin työhön, 
työyhteisöön kuin ympäristöön liittyvät tekijät. (Gould ym. 2006). Aiempien tutkimusten 
mukaan kantaväestön työkykyyn ovat yhteydessä niin yksilölliset tekijät (ikä, osaaminen, 
työmotivaatio, liikunta, uni) kuin työhön liittyvät tekijät (työn vaatimukset, psyykkinen 
työkuorma ja työyhteisön toimivuus) (van den Berg ym. 2009). Tässä tutkimuksessa 
työkykyä mitattiin kolmiportaisella työkykyarviolla (ks. liite 2), joka on peräisin Mini-
Suomi–tutkimuksesta (ks. Aromaa ym. 1989).  
Maahanmuuttajan työssä onnistumista kuvasi erittäin hyväksi koettu työkykyisyys (ks. 
kuva 2). Samoin kuin aiemmissa kartoittavissa kotimaisissa selvityksissä (Holm, Hoppo-
nen & Lahtinen 2008), myös tässä tutkimuksessa havaittiin maahanmuuttajien työkyvyn 
olevan yleisesti ottaen erittäin hyvä. Huomattava enemmistö (91 %) tutkituista koki ole-
vansa täysin työkykyinen (ks. myös Bergbom ym. 2012). Sukupuoli, ikä ja kielitaito olivat 
yhteydessä työkykyyn. Miehet arvioivat työkykynsä paremmaksi kuin naiset. Aiempien 
tutkimusten tavoin maahanmuuttajien työkyky oli heikompi vanhemmilla työntekijöillä. 
Kielitaidon yhteys työkykyyn oli myönteinen. Niillä maahanmuuttajilla, jotka arvioivat 
suomen tai ruotsin kielen taitonsa paremmaksi, oli parempi työkyky.  
 











Kuva 2. Työkyky työssä onnistumisen indikaattorina (%). 
 
Taulukossa 7 on kuvattu erilaisten potentiaalisten resurssitekijöiden merkitystä maahan-
muuttajan työkyvylle. Onnistunut perehdyttäminen, esimiehen toiminta ja työtovereilta 
saatava tuki olivat erityisen tärkeitä tekijöitä maahanmuuttajien hyvän työkyvyn kannalta. 
Perehdyttämisen merkitys oli muuttujista vahvin. Ne maahanmuuttajat, jotka arvioivat 
työhön perehdyttämisensä toteutuneen erittäin hyvin, olivat selvästi useammin täysin 
työkykyisiä kuin ne maahanmuuttajat, jotka arvioivat perehdyttämisensä sujuneen hei-
kommin.  Myös esimieheltä saatu tuki, kannustavuus ja palaute sekä oikeudenmukaiseksi 
koettu kohtelu edesauttoivat maahanmuuttajia hyvän työkyvn ylläpidossa. Lisäksi hyvän 
työkykyisyyden taustalla oli yksilön kokemus työn merkittävästä asemasta elämässä. 
Maahanmuuttajien hyvän työkyvyn edellytyksiä olivat myös työyhteisön avoimuus ja ta-
sapuolinen kohtelu työpaikalla. Sen sijaan proaktiivisuudella ja asenteilla, jotka liittyvät 
sukupuolten tasa-arvoon työelämässä, ei ollut suurta merkitystä työkyvyn rakentumises-
sa. 
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Taulukko 7. Työkykyyn yhteydessä olevat resurssitekijät. Lukumäärä ja prosenttiosuus 
kuvaavat täysin työkykyisten määrää selittävien muuttujien ryhmissä. Malleissa vakioitu 
etninen tausta, sukupuoli, ikä, peruskoulutus, kielitaito, maassaoloaika ja sektori. 
 N % OR 95 % CI 
YKSILÖN SISÄINEN TASO    
Työelämän merkitsevyys    
  Vähemmän tärkeä 96 85 1,00  
  Erittäin tärkeä 458 96 2,76 1,21–6,30 
Asenteet sukupuolten tasa-arvosta työelämässä   
  Vähemmän tasa-arvoinen 134 85 1,00  
  Tasa-arvoinen 423 92 2,16 0,98–4,75 
YKSILÖIDEN VÄLINEN TASO    
Esimiehen toiminta     
  Vähemmän toimiva 172 86 1,00  
  Toimiva 319 94 3,31  1,61–6,82 
Työtoverituki     
  Vähemmän 325 89 1,00  
  Paljon 199 95 2,96 1,08–8,13 
Työyhteisön avoimuus     
  Vähemmän avoin 268 90 1,00  
  Enemmän avoin 254 94 2,75 1,30–5,80 
Maahanmuuttajien kohtelu     
  Vähemmän tasapuolista 154 89    
  Tasapuolista 332 93 2,10 1,02–4,31 
Perehdyttämisen onnistuminen    
  Kohtalaisesti 320 89 1,00  
  Erittäin hyvin 170 97 5,55 1,90–16,24 
TOIMINNALLINEN TASO     
Proaktiivisuus     
  Harvemmin  341 92 1,00  
  Hyvin usein 210 90 0,92 0,47–1,80 
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4.2.2 Työn ilo onnistumisen indikaattorina  
 
Työkyvyn ohella myös henkisen työhyvinvoinnin nähdään olevan merkittävä työssä onnis-
tumisen indikaattori. Tässä tutkimuksessa myönteistä tunnesuhdetta omaan työhön tut-
kittiin työn ilon mittarilla. Työn iloa arvioitiin tarmokkuuden, innostuneisuuden ja vähäisen 
henkisen väsymyksen ulottuvuuksilla.  Mittari rakennettiin tutkimusta varten Työn imu –
mittarin kahdesta kysymyksestä (Hakanen 2009) ja Tilastokeskuksen Työolotutkimuksen 
henkistä väsymystä mittaavasta osiosta (Lehto & Sutela 2008) (ks. liite 2). Työn imulla on 
havaittu olevan myönteisiä vaikutuksia niin työntekijän tuottavuuteen, työyhteisön toimi-
vuuteen kuin myös työntekijän hyvinvointiin (Hakanen 2009). 
Maahanmuuttajan työssä onnistumista kuvasi korkea työn ilon aste, jolloin myönteisiä 
kokemuksia koettiin vähintään kerran viikossa. Noin puolella tutkittavasta työn ilon koke-
minen oli korkealla tasolla (ks. kuva 3). Miehet kokivat työn iloa jonkin verran naisia use-
ammin. Somalialais- ja kurditaustaisten työn ilon tunne oli korkeammalla tasolla kuin 








Kuva 3. Työn ilo työssä onnistumisen indikaattorina (%). 
 
Taulukossa 8 on kuvattu tutkittujen voimavaratekijöiden yhteyttä työn iloon. Erityisesti 
hyvä esimiestoiminta, työn merkitykselliseksi kokeminen ja työyhteisön avoimuus edisti-
vät maahanmuuttajien tarmokkuutta, energisyyttä ja työstä innostuneisuutta. Toisin sa-
noen ne maahanmuuttajat, jotka kokivat työelämän erittäin merkittäväksi osaksi elä-
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määnsä, olivat tyytyväisiä esimiehensä toimintaan ja pitivät työyhteisöään avoimena, 
kokivat useammin työn iloa kuin ne, joille työelämä oli vähemmän merkityksellinen elä-
män osa-alue. Vähemmän työn iloa kokevat myös arvioivat esimiehensä toimintaa kriitti-
semmin ja mielsivät työyhteisönsä vähemmän avoimeksi. 
Myös muut yksilön sisäisen ja yksilöiden välisen tason tekijät – kuten asenteet sukupuol-
ten tasa-arvosta työelämässä, työtoverituki, maahanmuuttajien tasapuolinen kohtelu ja 
onnistunut perehdyttäminen – edistivät työn ilon kokemusta. Näiden tekijöiden vaikutus 
työn iloon ei kuitenkaan näyttäytynyt yhtä suurena kuin esimiestyö, työn arvostus ja työ-
yhteisön avoimuus. Tarkasteltavista resurssitekijöistä ainoastaan proaktiivinen toiminta ei 
näyttänyt myötävaikuttavan työn ilon tuntemuksiin. 
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Taulukko 8. Työn iloon yhteydessä olevat resurssitekijät. Lukumäärä ja prosenttiosuus 
kuvaavat korkeaa työn iloa kokevien määrää selittävien muuttujien ryhmissä. Malleissa 
vakioitu etninen tausta, sukupuoli, ikä, peruskoulutus, kielitaito, maassaoloaika ja sektori. 
 N % OR 95 % CI 
YKSILÖN SISÄINEN TASO    
Työelämän merkitsevyys    
  Vähemmän tärkeä 32 28 1,00  
  Erittäin tärkeä 290 58 3,15 1,77–5,62 
Asenteet sukupuolten tasa-arvosta työelämässä   
  Vähemmän tasa-arvoinen 57 35 1,00  
  Tasa-arvoinen 266 58 1,74 1,03–2,91 
YKSILÖIDEN VÄLINEN TASO    
Esimiehen toiminta     
  Vähemmän toimiva 66 33 1,00  
  Toimiva 219 65 3,22 2,12–4,89 
Työtoverituki     
  Vähemmän 176 48 1,00  
  Paljon 131 62 1,73 1,09–2,72 
Työyhteisön avoimuus     
  Vähemmän avoin 129 43 1,00  
  Enemmän avoin 176 65 2,15 1,41–3,28 
Maahanmuuttajien kohtelu     
  Vähemmän tasapuolista 88 51 1,00  
  Tasapuolista 196 55 1,63 1,03–2,57 
Perehdyttämisen onnistuminen    
  Kohtalaisesti 167 46 1,00  
  Erittäin hyvin 117 67 1,77 1,12–2,78 
TOIMINNALLINEN TASO     
Proaktiivisuus     
  Harvemmin  191 51 1,00  
  Hyvin usein 131 56 1,23 0,80–1,88 
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4.2.3 Työn ja kodin tasapaino 
 
Työn ja muun elämän yhteensovittaminen saattaa olla maahanmuuttajille, etenkin maa-
hanmuuttajanaisille, haastavaa. Maahanmuuttajien perheet ovat usein suurempia kuin 
kantaväestöllä (ks. esim. Martelin ym. 2012), mikä voi luoda ristiriitoja työn ja kotiasioi-
den välille. Toisaalta on myös havaintoja siitä, että maahanmuuttajat kokevat kantaväes-
töä vähemmän työn ja perheen yhteensovittamisen ristiriitoja, mitä on perusteltu muun 
muassa kulttuurisilla eroilla (Grzywacz ym. 2007).  
Tutkimuksessa käytettiin työn ja kodin tasapainoa kuvaavana työssä onnistumisen indi-
kaattorina  vähäisiä kotiasioiden laiminlyönnin tuntemuksia. Onnistumista kuvasi tilanne, 
jossa kotiasioiden laiminlyönnin tuntemuksia ei ollut juuri koskaan tai vain harvoin. (Ks. 
liite 2.) Noin kahdella kolmesta tutkimukseen osallistuneesta työ ja koti näyttivät tämän 
indikaattorin pohjalta olevan tasapainossa (ks. kuva 4). Naisilla kotiasioiden laiminlyönnin-
tuntemuksia oli miehiä useammin (42 % vs. 26 %).  Maahanmuuttajataustaiset naiset 
kokivat laiminlyönnintuntemuksia myös kantaväestön naisia tavallisemmin (ks. myös 








Kuva 4. Vähäiset kotiasioiden laiminlyönnintuntemukset työssä onnistumisen indikaattori-
na (%). 
 
Taulukossa 9 esitetään erilaisten resurssitekijöiden yhteydet työn ja kodin tasapainoon. 
Maahanmuuttajien tasapuolinen kohtelu ja onnistunut työhön perehdyttäminen myötävai-
kuttivat vahvimmin työn ja kodin tasapainoon. Ne maahanmuuttajat, jotka mielsivät 
 Maahanmuuttajan onnistuminen työssä 
 
 33
maahanmuuttajien kohtelun työpaikalla tasa-arvoiseksi ja työhön perehdyttämisensä 
onnistuneeksi, kokivat huomattavasti harvemmin kotiasioiden laiminlyönnintuntemuksia 
kuin ne, jotka kokivat maahanmuuttajien kohtelun epätasapuolisena ja perehdyttämisen 
vähemmän onnistuneena. Myös hyvä esimiestyö ja työelämän keskeinen rooli yksilön 
elämässä olivat yhteydessä työn ja kodin tasapainoon. 
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Taulukko 9. Työn ja kodin tasapainoon yhteydessä olevat resurssitekijät. Lukumäärä ja 
prosentti kuvaavat harvoin kotiasioiden laiminlyönnin tuntemuksia kokevia. Malleissa va-
kioitu etninen tausta, sukupuoli, ikä, peruskoulutus, kielitaito, maassaoloaika sekä sektori. 
 N % OR 95 % CI 
YKSILÖN SISÄINEN TASO    
Työelämän merkitsevyys    
  Vähemmän tärkeä 58 51 1,00  
  Erittäin tärkeä 340 69 1,95 1,16–3,29 
Asenteet sukupuolten tasa-arvosta työelämässä   
  Vähemmän tasa-arvoinen 93 61 1,00  
  Tasa-arvoinen 309 68 1,10 0,65–1,84 
YKSILÖIDEN VÄLINEN TASO    
Esimiehen toiminta     
  Vähemmän toimiva 114 58 1,00  
  Toimiva 251 74 1,92 1,24–2,98 
Työtoverituki     
  Vähän 229 63 1,00  
  Paljon 156 74 1,63 1,00–2,67 
Työyhteisön avoimuus     
  Vähemmän avoin 187 63 1,00  
  Enemmän avoin 195 72 1,33 0,85–2,07 
Maahanmuuttajien kohtelu     
  Vähemmän tasapuolista 102 59 1,00  
  Tasapuolista 253 71 2,60 1,60–4,22 
Perehdyttämisen onnistuminen    
  Kohtalaisesti 219 61 1,00  
  Erittäin hyvin 146 84 2,62 1,56–4,42 
TOIMINNALLINEN TASO     
Proaktiivisuus     
  Harvemmin  247 67 1,00  
  Hyvin usein 153 65 0,91 0,59–1,42 
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4.3 Työssä onnistumisen organisatorinen näkökulma  
 
 Erityisesti avoin ja keskusteleva työyhteisö, työtovereilta saatava tuki ja hyvä esi-
miestyö edistivät maahanmuuttajien hyväksytyksi ja arvostetuksi tulemisen tunnetta 
työyhteisössä. 
 Työyhteisön avoimuus, onnistunut perehdyttäminen ja hyvä esimiestyö olivat merkit-
tävimmät työyhteisön tärkeyttä itselle edistävät tekijät. 
 
4.3.1 Työyhteisön hyväksyvä suhtautuminen itseen  
 
Tässä tutkimuksessa sosiaalista suhdetta työyhteisöön arvioitiin kahdesta näkökulmasta: 
yhteisön suhtautumisena itseen ja vastaavasti omana tunnesuhteena työyhteisöä koh-
taan. Tutkimuksessa koettua työyhteisön suhtautumista itseen arvioitiin kolmella ulottu-
vuudella: miten koetaan oman työyhteisön hyväksyvän ja arvostavan sekä luottavan 
itseen. Työssä onnistumista kuvasi tilanne, jossa koettu työyhteisön hyväksyvä suhtau-
tuminen – hyväksynnän, luottamuksen ja arvostuksen osalta – oli korkealla tasolla (ks. 
liite 2). Valtaosa kaikista maahanmuuttajista oli sitä mieltä, että heidät hyväksytään työ-
yhteisössä, heihin luotetaan ja heitä arvostetaan (ks. kuva 5). Kurditaustaiset kokivat 









Kuva 5. Työyhteisön myönteinen suhtautuminen itseen onnistumisen indikaattorina (%).  




Potentiaalisten resurssitekijöiden merkitystä työyhteisön myönteistä suhtautumista voi-
mistavina tekijöinä on kuvattu taulukossa 10. Myönteistä suhdetta edistivät erityisesti 
työyhteisön avoimuus, työtovereilta saatu tuki ja hyvä esimiestyö. Myös maahanmuuttaji-
en tasapuolinen kohtelu työssä ja hyvä perehdyttäminen olivat merkittäviä arvostuksen ja 
hyväksytyksi tulemisen tunnetta lisääviä tekijöitä. Samoin molemmat yksilöiden sisäisen 
tason tekijät – työn merkityksellisyys ja asenteet sukupuolten tasa-arvosta työelämässä – 
edistivät maahanmuuttajien arvostetuksi, hyväksytyksi ja luottamuksen arvoiseksi tulemi-
sen tunnetta työyhteisössään. Lisäksi yksilön oma-aloitteellisuus ja aktiivisuus työssä 
myötävaikuttivat myönteisen suhteen syntymiseen.  
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Taulukko 10. Työyhteisön hyväksyvä suhtautuminen ja siihen yhteydessä olevat resurssit. 
Määrä ja prosentti kuvaavat niitä, jotka kokevat työyhteisön suhtautuvan hyväksyvästi. 
Vakioitu etninen tausta, sukupuoli, ikä, peruskoulutus, kielitaito, maassaoloaika ja sektori.  
 N % OR 95 % CI 
YKSILÖN SISÄINEN TASO    
Työelämän merkitsevyys    
  Vähemmän tärkeä 60 57 1,00  
  Erittäin tärkeä 349 75 1,75 1,00–3,08 
Asenteet sukupuolten tasa-arvosta työelämässä   
  Vähemmän tasa-arvoinen 83 59 1,00  
  Tasa-arvoinen 329 76 1,88 1,11–3,19 
YKSILÖIDEN VÄLINEN TASO    
Esimiehen toiminta     
  Vähemmän toimiva 96 50 1,00  
  Toimiva 273 83 4,51 2,83–7,16 
Työtoverituki     
  Vähemmän 223 62 1,00  
  Paljon 187 90 5,40 2,84–10,26 
Työyhteisön avoimuus     
  Vähemmän avoin 165 55 1,00  
  Enemmän avoin 243 90 7,33 4,07–13,19 
Maahanmuuttajien kohtelu     
  Vähemmän tasapuolista 94 56 1,00  
  Tasapuolista 267 78 4,29 2,58–7,12 
Perehdyttämisen onnistuminen    
  Kohtalaisesti 218 63 1,00  
  Erittäin hyvin 149 87 3,98 2,11–7,51 
TOIMINNALLINEN TASO     
Proaktiivisuus     
  Harvemmin  229 65 1,00  
  Hyvin usein 171 83 2,91 1,71–4,93 
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4.3.2 Työyhteisön tärkeys itselle 
 
Työyhteisön tärkeyttä ja merkitystä itselle arvioitiin kolmella ulottuvuudella: pitääkö vas-
taaja työyhteisöstään, haluaako hän olla työyhteisönsä jäsen ja mieltääkö hän työyhtei-
sönsä tärkeäksi viiteryhmäkseen (ks. Evans & Jarvis 1986). Työssä onnistumista kuvasi 
tila, jossa työyhteisö koettiin itselle tärkeänä ryhmänä (ks. liite 2). Useampi kuin kaksi 
kolmesta koki oman työyhteisön itselleen tärkeäksi: työyhteisöstä pidettiin ja sen jäsene-
nä haluttiin olla (ks. kuva 6). Vanhemmat työntekijät pitivät työyhteisöään itselle tärkeänä 
useammin kuin nuoremmat työntekijät, ja kurditaustaiset kokivat muita useammin työyh-








Kuva 6. Työyhteisön tärkeys itselle onnistumisen indikaattorina (%). 
 
Lähes kaikki yksilön sisäiset, yksilöiden väliset ja toiminnallisen tason voimavaratekijät 
olivat merkittäviä maahanmuuttajien työyhteisön tärkeyttä edistäviä tekijöitä. Tutkimuk-
semme osoitti etenkin työyhteisöllisten tekijöiden edesauttavan myönteisen suhteen syn-
tymisessä. Erityisesti työyhteisön avoimuus ja onnistunut työhön perehdyttäminen edisti-
vät työyhteisön kokemista itselle tärkeäksi viiteryhmäksi. Myös esimiehen toiminnalla ja 
työtovereilta saatavalla tuella oli keskeinen merkitys. Yhtä lailla maahanmuuttajien kohte-
lu työpaikalla ja yksilön työlleen antama keskeinen merkitys elämässä olivat työyhteisön 
tärkeyttä edistäviä tekijöitä. (Taulukko 11.) 
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Taulukko 11. Resurssitekijät, jotka olivat yhteydessä työyhteisön tärkeäksi kokemiseen. 
Lukumäärä ja prosentti kuvaavat niitä, joille työyhteisö on tärkeä. Malleissa on vakioitu 
etninen tausta, sukupuoli, ikä, peruskoulutus, kielitaito, maassaoloaika ja sektori. 
 N % OR 95 % CI 
YKSILÖN SISÄINEN TASO    
Työelämän merkitsevyys    
  Vähemmän tärkeä 54 51 1,00  
  Erittäin tärkeä 319 69 1,79 1,06–3,02 
Asenteet sukupuolten tasa-arvosta työelämässä   
  Vähemmän tasa-arvoinen 80 56 1,00  
  Tasa-arvoinen 295 68 1,29 0,78–2,14 
YKSILÖIDEN VÄLINEN TASO    
Esimiehen toiminta     
  Vähemmän toimiva 74 39 1,00  
  Toimiva 256 78 5,43 3,45–8,55 
Työtoverituki     
  Vähemmän 196 54 1,00  
  Paljon 175 84 3,90 2,27–6,68 
Työyhteisön avoimuus     
  Vähemmän avoin 131 44 1,00  
  Enemmän avoin 237 88 7,92 4,71–13,33 
Maahanmuuttajien kohtelu     
  Vähemmän tasapuolista 85 50 1,00  
  Tasapuolista 240 70 2,87 1,81–4,53 
Perehdyttämisen onnistuminen    
  Kohtalaisesti 181 52 1,00  
  Erittäin hyvin 147 86 6,17 3,36–11,33 
TOIMINNALLINEN TASO     
Proaktiivisuus     
  Harvemmin  215 60 1,00  
  Hyvin usein 158 74 1,82 1,16–2,86 
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4.4 Erilaiset resurssit, erilaiset onnistumiset 
 
Taulukkoon 12 on koottu edellä kuvatut työssä onnistumisen osaindikaattorit ja niihin 
yhteydessä olevat voimavaratekijät. Taulukosta voidaan havaita, että erilaisten voimava-
ratekijöiden merkitys on erilainen sen mukaan, mitä työssä onnistumisen ulottuvuutta 
tarkastellaan. Esimerkiksi perehdyttämisen ja esimiestyön merkitys oli keskeinen kaikkien 
työssä onnistumisen ulottuvuuksien kannalta, kun taas proaktiivisuuden merkitys korostui 
ainoastaan työssä onnistumisen organisatorisen näkökulman ulottuvuuksissa. Lisäksi 
vaihtelua oli siinä, kuinka moni erityyppinen voimavaratekijä oli merkityksellinen milläkin 
työssä onnistumisen ulottuvuudella. Merkittävin tässä suhteessa oli koettua työyhteisön 
hyväksyvää suhtautumista tarkasteleva malli, jossa kaikki tarkastellut resurssitekijät 
osoittautuivat merkityksellisiksi. Työyhteisön tärkeyteen ja työn iloon olivat merkitsevästi 
yhteydessä yhtä lukuun ottamatta kaikki tarkastellut resurssitekijät. Useimmat tutkimuk-
sessa tarkastellut resurssitekijät olivat olennaisia myös hyvän työkyvyn kannalta. Tutkitut 
potentiaaliset voimavaratekijät olivat heikommin yhteydessä hyvään työn ja kodin tasa-
painoon. 
Taulukko 12. Erilaisten voimavaratekijöiden merkitys työssä onnistumisen ulottuvuuksilla. 
Tähdet kuvaavat p-arvoja: * <.05, ** <.01, *** <.001.  
 Subjektiivinen näkökulma:        
hyvin mielin töissä 
















YKSILÖN SISÄINEN TASO    
- työn merkitys ja arvostus * *** * * * 
- sukupuolten työnjakoa 
koskevat asenteet 
 *  *  
YKSILÖIDEN VÄLINEN TASO    
- esimiehen toiminta ** *** ** *** *** 
- työtoverituki * *  *** *** 
- työyhteisön avoimuus ** ***  *** *** 
- maahanmuuttajien  
kohtelu 
* * *** *** *** 
- perehdyttäminen ** * *** *** *** 
TOIMINNALLINEN TASO      
- proaktiivisuus    *** ** 
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Hyvän työkyvyn kannalta erityisen tärkeitä voimavaratekijöitä olivat onnistunut työhön 
perehdyttäminen, esimiehen toiminta ja työyhteisön avoimuus. Tulokset tukevat aiem-
missa tutkimuksissa tehtyjä havaintoja työyhteisöllisten tekijöiden keskeisestä merkityk-
sestä hyvän työkyvyn kannalta (ks. esim. Airila ym. 2012, van den Berg ym. 2009). Nä-
mä maahanmuuttajien työkykyyn yhteydessä olevat tekijät ovat myös sellaisia, joihin 
voidaan vaikuttaa työyhteisöissä suoraan. Esimiehen rooli on keskeinen perehdyttämises-
sä, mutta myös laajemmin maahanmuuttajien työkyvyn edistämisessä. Kannustava, oi-
keudenmukainen ja tasapuolinen esimies, joka tukee maahanmuuttajaa työssään ja 
edesauttaa avoimen ilmapiirin luomista työyhteisössä, edistää samalla työntekijänsä työ-
kykyä ja työhyvinvointia. Maahanmuuttajan hyvän työkyvyn rakentumista tukee myös 
avoin, vuorovaikutteinen työyhteisö, jossa kohdellaan kaikkia työyhteisön jäseniä tasa-
arvoisesti ja ratkotaan ristiriitoja rakentavasti.   
Kuten työkyvyn, myös työn ilon osalta huomattava osa kaikista tarkastelluista resurssi-
tekijöistä osoittautui merkityksellisiksi onnistumisen osatekijöiksi. Erityisesti hyvä ja kan-
nustava esimiestyö, työyhteisön avoimuus ja yksilön työlleen antama arvostus myötävai-
kuttivat maahanmuuttajien tarmokkuuden, energisyyden ja työstä innostuneisuuden tun-
teisiin. Myös aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet yksilön sisäisten ja työyhteisöllisten 
tekijöiden keskeisen merkityksen työn ilolle (esim. Airila ym. 2012, Bakker & Demerouti 
2007). Esimies voikin omalla toiminnallaan motivoida, innostaa ja kannustaa työntekijöi-
tään ja sitä kautta myötävaikuttaa koko työyhteisön hyvinvointiin. Myös koko työyhteisön 
avoimuus, keskusteleva ja kannustava ilmapiiri sekä yhdessä tekeminen ovat tämän tut-
kimuksen mukaan keskeisiä maahanmuuttajien työn ilon rakennuspalikoita.  
Työn ja kodin hyvän tasapainon kannalta merkittävimmät resurssitekijät olivat onnis-
tunut työhön perehdyttäminen, maahanmuuttajien tasa-arvoinen kohtelu työssä ja toimi-
va esimiestyö. Huomionarvoista on kuitenkin se, että työn ja kodin tasapainon kannalta 
merkittäväksi osoittautuneiden resurssitekijöiden voimakkuus ei ollut yhtä suuri kuin työ-
kyvyn tai työn ilon malleissa. Kun merkittävimmän työkykyä edistävän tekijän – pereh-
dyttämisen – vaikutus oli 5,5-kertainen ja työn ilon merkittävimmän tekijän eli esimiehen 
toiminnan 3,2-kertainen, oli työn ja kodin yhteensovittamisen mallissa vaikutus korkeim-
millaan 2,6-kertainen perehdyttämisen osalta. Kuitenkin, erilaisten voimavaratekijöiden 
kevyemmästä painoarvosta huolimatta, useimmat työyhteisöllisen tason tekijät olivat 
merkittäviä myös maahanmuuttajien työn ja kodin tasapainon kannalta.   
Työyhteisön myönteistä suhtautumista itseen edesauttoivat erityisesti avoin ja risti-
riitoja ratkaisemaan pyrkivä työyhteisö sekä työtovereilta saatava tuki. Myös toimivaan 
esimiestyöhön, maahanmuuttajien tasapuoliseen kohteluun ja kokonaisvaltaiseen pereh-
dyttämiseen on hyvä kiinnittää huomiota, kun tavoitteena on tukea maahanmuuttajan 
myönteistä kiinnittymistä työyhteisöönsä. Huomionarvoista oli se, että kaikki tarkastelun 
kohteena olleet maahanmuuttajien resurssitekijät olivat merkityksellisiä myönteisen työ-
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yhteisökäsityksen syntymiselle. Tämä tutkimus osoitti työpaikkatason tekijöillä olevan 
erityisen suuri merkitys maahanmuuttajan organisaatiotason työssä onnistumiselle. Yksi-
kään subjektiivista onnistumista työssä kuvaava indikaattori – työkyky, työn ilo, työn ja 
kodin tasapaino – ei ollut yhteydessä yhtä moneen resurssitekijään, vaikka niidenkin taus-
talla oli useita voimavaratekijöitä. Onkin luontevaa tulkita, että työyhteisön hyväksyntä, 
arvostus ja luottamus tulevat ilmiöinä lähemmäksi monia tämän tutkimuksen voimavara-
tekijöitä ja ilmentävät näin osaltaan esimerkiksi hyvän työtoverituen ja esimiestyön arkisia 
ulottuvuuksia.  
Oman työyhteisön tärkeänä pitämiseen liittyivät puolestaan erityisesti yksilöiden väli-
sen tason tekijät, kuten työyhteisön avoimuus, onnistunut työhön perehdyttäminen ja 
esimiehen toiminta. Avoimuutta vaalivaan työyhteisöön maahanmuuttajan onkin helppo 
integroitua ja pitää sitä tärkeänä viiteryhmänään; tästä on viitteitä jo joissakin aiemmissa 
tutkimuksissa (ks. Hofhuis ym. 2012). Samoin kokonaisvaltainen työhön perehdytys, 
jossa on varmistettu, että maahanmuuttaja ymmärtää muun muassa työterveyteen ja -
turvallisuuteen liittyvät ohjeet, vahvistaa työyhteisöön kuulumisen tunnetta. Yhtä lailla 
kannustava esimies voi myötävaikuttaa siihen, miten tärkeäksi ryhmäksi oma työyhteisö 
koetaan.   
Toisin kuin subjektiivisen hyvinvoinnin osalta, yksilön aktiivisuudella ja aloitteellisuudella 
työssä (proaktiivisuudella) oli keskeinen rooli organisatorisessa onnistumisessa. Onkin 
todennäköistä, että aktiivinen asenne auttaa integroitumaan sosiaalisesti omaan työyhtei-
söön, mutta se ei suoraan vaikuta omaan subjektiiviseen hyvinvointiin työssä. 
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4.5 Maahanmuuttajan onnistuminen työssä – 
kokonaismalli  
 
Kokonaiskuvaa selventääksemme analyysien viimeisessä vaiheessa eriteltiin, missä mää-
rin erilaiset voimavaratekijät selittävät kokonaisvaltaista onnistumista työssä. Jotta moni-
tasoista onnistumista pystyttiin mallintamaan, muodostimme uuden, kattavaa työssä 
onnistumista kuvaavan indikaattorin, jossa kaikki tutkimuksen onnistumisen osaindikaat-
torit – hyvä työkyky, korkea työn ilo, hyvä työn ja kodin tasapaino, työyhteisön hyväksy-
vä suhtautuminen itseen sekä tärkeäksi koettu työyhteisö – olivat mukana. Tämä koko-
naismalli kiteyttää maahanmuuttajien työssä onnistumisen keskeiset tekijät: mitkä yksilön 
sisäisen, yksilöiden väliset ja toiminnallisen tason tekijät ovat olennaisia maahanmuuttaji-
en työssä onnistumisessa ja mitkä tekijät ovat vähemmän merkityksellisiä.   
Maahanmuuttajan työssä onnistumista kuvaavasta viidestä muuttujasta muodostettiin 
niin sanottu klusterimuuttuja, jossa maahanmuuttajat luokiteltiin kolmeen ryhmään työs-
sä onnistumisen tason mukaisesti. Niin sanottujen heikommin onnistuneiden (0–1 onnis-
tumistekijää) ryhmään kuului noin joka kymmenes, kohtalaisesti onnistuneiden (2–3 on-
nistumistekijää) ryhmä oli kooltaan suurin (46 %) ja kattavasti onnistuneiden ryhmä (4–5 
onnistumistekijää) toiseksi suurin (41 %). (Taulukko 13.) 
Taulukko 13. Maahanmuuttajien sijoittuminen työssä onnistumisen tasoille (n, %). 
 n % 
Heikommin onnistuneet 73 12 
Kohtalaisesti onnistuneet 276 46 
Kattavasti onnistuneet 247 41 
Yhteensä 596 100 
 
Taulukossa 14 on kuvattu työssä onnistumisen kokonaismalli, jossa tarkasteltiin eri re-
surssitekijöiden yhteyttä kokonaisvaltaiseen onnistumiseen resurssitekijä kerrallaan. Tu-
lokset osoittavat, että erittäin merkittäviä maahanmuuttajien kokonaisvaltaista työssä 
onnistumista tukevia tekijöitä olivat  
 työyhteisön avoimuus  
 toimiva esimiestyö  
 työtoverituki 
 hyvä perehdyttäminen. 
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Myös työelämän tärkeys elämänalueena ja maahanmuuttajien tasapuolinen kohtelu työ-
paikalla olivat tekijöitä, jotka edesauttavat kokonaisvaltaista työssä onnistumista. Sen 
sijaan sukupuolten välistä työnjakoa koskevilla asenteilla sekä yksilön työhön ja työympä-
ristöön liittyvällä aktiivisuudella ja aloitteellisuudella eli proaktiivisuudella näyttäisi olevan 
selvästi vähäisempi merkitys. 
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Taulukko 14. Työssä onnistumiseen yhteydessä olevat resurssitekijät, yksittäisten tekijöi-
den yhteys. Malleissa vakioitu etninen tausta, sukupuoli, ikä, peruskoulutus, kielitaito, 
maassaoloaika ja sektori. 
 Heikommin vs kattavasti 
onnistuneet 
Kohtalaisesti vs kattavasti 
onnistuneet 
 
 OR 95 % CI OR 95 % CI p-arvo 
YKSILÖN SISÄINEN TASO     
Työelämän merkitsevyys    .0081 
  Vähemmän tärkeä  1,00   1,00   
  Erittäin tärkeä 3,79 1,63–8,81 1,66 0,92–3,01  
Asenteet sukupuolten tasa-arvosta työelämässä   .0862 
  Vähemmän tasa-arvoinen 1,00  1,00   
  Tasa-arvoinen 2,33 1,09–4,99 1,45 0,85–2,49  
YKSILÖIDEN VÄLINEN TASO     
Esimiehen toiminta     <.0001 
  Vähemmän toimiva 1,00   1,00   
  Toimiva 11,25 5,27–24,01 3,63 2,26–5,82  
Työtoverituki     <.0001 
  Vähemmän 1,00  1,00   
  Paljon 11,10 3,46–35,54 2,12 1,33–3,37  
Työyhteisön avoimuus     <.0001 
  Vähemmän avoin 1,00  1,00   
  Enemmän avoin 40,04 10,07–159,14 3,24 2,09–5,02  
Maahanmuuttajien kohtelu     .0032 
  Vähemmän tasapuolista 1,00  1,00   
  Tasapuolista 3,56 1,70–7,47 1,51 0,94–2,42  
Perehdyttämisen onnistuminen    <.0001 
  Kohtalaisesti 1,00  1,00   
  Erittäin hyvin 8,76 2,50–30,70 2,24 1,42–3,55  
TOIMINNALLINEN TASO      
Proaktiivisuus     .1188 
  Harvemmin  1,00  1,00   
  Hyvin usein 2,16 1,00–4,68 1,32 0,85–2,04  
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Kuvissa 7–10 on havainnollistettu edellä mainittujen neljän keskeisimmän resurssitekijän 
yhteyttä työssä onnistumiseen. Kuten kuvista voidaan selkeästi nähdä, lisäävät hyvät 
yksilöiden välisen tason voimavaratekijät, kuten työyhteisön avoimuus, toimiva esimies-
työ, työtoverituki ja onnistunut perehdytys, selvästi todennäköisyyttä kuulua kattavasti 
työssään onnistuneiden ryhmään. Kattavasti onnistuneita oli peräti 63 % avoimessa työ-
yhteisössä työskentelevistä, kun vastaava osuus vähemmän avoimissa työyhteisöissä oli 
vain 28 % (kuva 7).  Samoin laajasti onnistuneiden osuus oli selvästi suurempi niiden 
keskuudessa, jotka arvioivat esimiestyön toimivaksi (55 %), kuin heikomman esimiestyön 
työpaikoilla (20 %) (kuva 8).  Vastaava onnistuneiden suhteellisen osuuden tasoero oli 
nähtävissä työtoverituen ja perehdytyksen eri luokissa (kuvat 9 ja 10). Työtoverituki ja 


























Kuva 7. Työssä onnistuminen työyhteisön avoimuuden eri luokissa (%). 
 






















































Kuva 9. Työssä onnistuminen työtoverituen eri luokissa (%). 
 



























Kuva 10. Työssä onnistuminen perehdytyksen eri luokissa (%). 
 
Kokonaisvaltaista työssä onnistumista tarkasteltiin lisäksi mallilla, johon sisällytettiin kaikki 
onnistumisresurssit samanaikaisesti (ks. taulukko 15). Tässä tarkastelussa työyhteisön 
avoimuus näyttäytyi keskeisimpänä onnistumiseen liittyvänä tekijänä. Toisena vahvana 
onnistumista tukevana resurssina oli toimiva esimiestyö. Työtovereilta saatava tuki ja 
työelämän merkitys yksilölle olivat merkittäviä tekijöitä silloin, kun verrattiin heikommin 
työssään onnistuneita kattavasti onnistuneisiin. Muutoin nämä ja muut tarkastelun koh-
teena olleet resurssitekijät eivät olleet merkitsevästi yhteydessä maahanmuuttajien koko-
naisvaltaiseen työssä onnistumiseen. Vähäisten merkitsevien yhteyksien määrä tässä 
mallissa saattaa osittain selittyä sillä, että tässä tutkimuksessa tarkastellut resurssitekijät 
korreloivat jossakin määrin keskenään. Tämä voi heijastua siihen, että jonkin kokonais-
mallissa olevan resurssitekijän merkitys työssä onnistumisen kannalta katoaa, kun kaikki 
selittäjät ovat yhtä aikaa mallissa. Esimerkiksi esimiestyön vahva yhteys työssä onnistu-
miseen voi viedä perehdyttämiseltä selitysvoimaa, koska esimiehen toiminta on vahvasti 
yhteydessä työhön perehdyttämiseen ja perehdytys voidaan nähdä osaksi hyvää esimies-
työtä. 
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Taulukko 15. Työssä onnistumiseen yhteydessä olevat resurssitekijät, kokonaismalli. Kai-
kissa malleissa on vakioitu etninen tausta, sukupuoli, ikä, peruskoulutus, kielitaito, maas-
saoloaika ja sektori. 





 OR 95 % CI OR 95 % CI p-arvo 
YKSILÖN SISÄINEN TASO     
Työelämän merkitsevyys    .1139 
  Vähemmän tärkeä  1,00   1,00   
  Erittäin tärkeä 3,10 1,04–9,23 1,69 0,82–3,47  
Asenteet sukupuolten tasa-arvosta työelämässä   .5894 
  Vähemmän tasa-arvoinen 1,00  1,00   
  Tasa-arvoinen 1,47 0,48–4,47 1,39 0,73–2,62  
YKSILÖIDEN VÄLINEN TASO     
Esimiehen toiminta     .0001 
  Vähemmän toimiva 1,00   1,00   
  Toimiva 4,99 2,09–11,87 2,89 1,64–5,09  
Työtoverituki     .0915 
  Vähemmän 1,00  1,00   
  Paljon 3,41 1,05–11,09 1,48 0,84–2,61  
Työyhteisön avoimuus     .0005 
  Vähemmän avoin 1,00  1,00   
  Enemmän avoin 12,17 2,95–50,10 2,07 1,18–3,61  
Maahanmuuttajien kohtelu     .6554 
  Vähemmän tasapuolista 1,00  1,00   
  Tasapuolista 0,79 0,31–2,01 0,77 0,43–1,36  
Perehdyttämisen onnistuminen    .6919 
  Kohtalaisesti 1,00  1,00   
  Erittäin hyvin 1,95 0,39–9,77 1,14 0,63–2,04  
TOIMINNALLINEN TASO      
Proaktiivisuus     .9669 
  Harvemmin  1,00  1,00   
  Hyvin usein 0,89 0,33–2,37 1,00 0,59–1,71  
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5 TUTKIMUKSESTA KÄYTÄNTÖÖN 
5.1 Mikä tukee maahanmuuttajan työssä onnistumista? 
 
Tämän tutkimuksen tavoitteena oli selvittää kolmen keskeisen maahanmuuttajaryhmän 
työssä onnistumista ja siihen yhteydessä olevia tekijöitä. Tutkimuksessa selvitettiin työssä 
käyvien venäläis-, kurdi- ja somalialaistaustaisten ensimmäisen sukupolven maahanmuut-
tajien yksilöllisiä ja yksilöiden välisiä voimavaratekijöitä sekä erityisesti näiden voimavara-
tekijöiden yhteyttä työssä onnistumiseen: mitkä edistävät maahanmuuttajien työkykyi-
syyttä, lisäävät heidän työn ilon kokemuksiaan, vahvistavat työn ja kodin tasapainoa, 
edistävät työyhteisöön hyväksytyksi tulemisen tunnetta ja vahvistavat työyhteisön tärke-
yttä itselle.  
 
5.1.1 Useita voimavaratekijöitä 
 
Tutkimus osoitti, että maahanmuuttajilla on useita voimavaratekijöitä, jotka edistävät 
heidän työssä onnistumistaan. Valtaosalle tutkimukseen osallistuneista työ oli erittäin 
tärkeä osa elämää. Enemmistö sekä miehistä että naisista suhtautui tasa-arvoisesti myös 
naisten työssä käyntiin. Tutkimukseen osallistuneet maahanmuuttajat kokivat yksilöiden 
välisen tason voimavaratekijät varsin myönteisinä, ja valtaosa oli tyytyväisiä esimiehensä 
toimintaan ja koki saavansa tältä tarvittaessa tukea ja apua. Enemmistö arvioi maahan-
muuttajien kohtelun työpaikalla olevan tasapuolista muihin työntekijöihin verrattuna. Noin 
puolet piti työyhteisöään erittäin avoimena ja sellaisena, että ristiriidoista voidaan keskus-
tella rakentavasti ja erilaiset näkemykset huomioiden.  
Reilu kolmannes ilmoitti saavansa työkavereilta erittäin paljon tukea. Vastaavasti noin 
kolmannes oli erittäin tyytyväisiä työhön perehdyttämiseen. Toiminnallisen tason resurssi-
tekijöistä tarkasteltiin maahanmuuttajien omaa aktiivisuutta ja aloitteellisuutta eli proak-
tiivisuutta työssä. Reilu kolmannes arvioi toimivansa proaktiivisesti, eli ottavansa esimer-
kiksi puheeksi työssä vaivaavat asiat, pyrkivänsä etsimään parempia tapoja tehdä työtä 
ja/tai esittävänsä työntekoon liittyviä parannusehdotuksia. Laajemmin näitä voimavarate-
kijöitä on raportoitu Toivasen ym. (2013) toimittamassa raportissa. Kyseisessä raportissa 
myös verrataan maahanmuuttajien tilannetta  koko väestöön, mikä mahdollistaa koko-
naisvaltaisemman kuvan muodostamista maahanmuuttajien voimavaratekijöistä.  
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5.1.2 Esimies voi edistää työssä onnistumista 
 
Esimiehen toiminta osoittautui keskeiseksi työssä onnistumista edistäväksi tekijäksi. Esi-
miestyö oli merkityksellinen kaikissa tutkituissa subjektiivisen ja organisatorisen näkökul-
man työssä onnistumisen malleissa, kuten myös työssä onnistumisen kokonaismallissa. 
Tutkimuksemme mukaan kannustava, oikeudenmukainen ja tasapuolinen esimies voi 
edistää niin maahanmuuttajan työkykyisyyttä, työn ilon kokemista, työn ja kodin tasapai-
noa sekä yhteenkuuluvuuden ja arvostetuksi tulemisen tunnetta työyhteisössä kuin myös 
kokonaisvaltaista työssä onnistumista. Tämä tulos tukee aiempien tutkimusten havaintoja 
johtamisen ja esimiestyön keskeisestä merkityksestä työntekijöiden hyvinvoinnin kannalta 
(esim. Elovainio ym. 2002). 
Esimies voi hyvin monin tavoin omalla toiminnallaan myötävaikuttaa maahanmuuttajan 
työssä onnistumiseen. Esimiehen tulee toimia oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti kaikkia 
työntekijöitä kohtaan. Esimiehellä on keskeinen rooli myös maahanmuuttajan työhön 
perehdyttämisessä, toimivan työyhteisön rakentamisessa sekä työntekijöiden voimavaro-
jen ja hyvinvoinnin tukemisessa. Esimiehen työn tueksi monikulttuurisessa työympäris-
tössä on tässä hankkeessa julkaistu opas (Yli-Kaitala ym. 2013).    
 
5.1.3 Työyhteisön avoimuus ja tasapuolinen kohtelu 
avainasemassa 
 
Työyhteisön avoimuus osoittautui tässä tutkimuksessa erityisen merkittäväksi maahan-
muuttajien työssä onnistumista edistäväksi tekijäksi, mikä vahvistaa myös aiempia tutki-
mustuloksia (esim. Elst ym. 2010). Keskustelevaa ja avointa ilmapiiriä vaaliva työyhteisö 
edisti etenkin arvostetuksi ja hyväksytyksi tulemisen tunnetta sekä myönteisiä kokemuk-
sia oman työyhteisön tärkeydestä. Avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri pohjusti myös 
maahanmuuttajien hyvää työkykyä ja työn ilon kokemuksia.  
Tutkimuksemme siis osoitti, että toimiva työyhteisö lisää maahanmuuttajan edellytyksiä 
onnistua työssään. Johdolla, esimiehillä ja työntekijöillä on kullakin keskeinen rooli sellai-
sen avoimen ja vuorovaikutteisen työyhteisön rakentamisessa, johon maahanmuuttajan 
on helppo sopeutua. Esimerkiksi maahanmuuttajien tasapuolinen kohtelu osoittautui tär-
keäksi tekijäksi kaikkien onnistumisindikaattorien osalta. Tasapuolinen kohtelu edisti niin 
maahanmuuttajien työkykyä, työn iloa, työn ja kodin tasapainoa kuin myös sosiaalista 
hyvinvointia. Samalla tavoin aiemmissa tutkimuksissa on osoitettu syrjinnän heijastuvan 
maahanmuuttajien hyvinvointiin (esim. Agudelo-Suárez ym. 2009, Jasinskaja-Lahti ym. 
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2007). Esimies on avainasemassa myös silloin, kun painotetaan syrjimättömyyden periaa-
tetta työyhteisölle. 
Monikulttuurisella työpaikalla on erityisen tärkeää ymmärtää eritaustaisten työntekijöiden 
tapoja viestiä, toimia ja tulkita erilaisia tilanteita, jotta vuorovaikutus työyhteisössä on 
sujuvaa (ks. myös Yli-Kaitala ym. 2013). Avoin ja arvostava suhtautuminen kulttuuriseen 
erilaisuuteen on tärkeää. Maahanmuuttajan voi olla vaikeaa lähestyä työtovereita jo pel-
kästään heikon kielitaidon vuoksi, ja hän saattaa tarvita erityistä kannustusta, rohkaisua 
ja tukea keskustelun käynnistämisessä. Jos työyhteisössä on keskusteluun ja vuorovaiku-
tukseen kannustava ilmapiiri, on maahanmuuttajankin helpompi osallistua ja tuoda esiin 
omia näkemyksiään työhön ja työpaikkaan liittyvistä asioista. Työyhteisön ilmapiirin tulisi 
olla sellainen, että se tarjoaa mahdollisuuden käydä keskustelua vaikeistakin asioista. 
Tämän tutkimuksen tuloksia tukevat myös alakohtaiset tulokset. Esimerkiksi Tehyn maa-
hanmuuttajia koskevan selvityksen mukaan tulisi panostaa työyhteisöjen ja työntekijöiden 
monikulttuurisuustaitoihin (ks. Koivuniemi 2012).  
 
5.1.4 Hyvä perehdyttäminen pohjustaa työssä onnistumista 
 
Tutkimuksemme mukaan onnistunut työhön perehdyttäminen luo hyvät edellytykset 
maahanmuuttajan työssä onnistumiselle. Työhön perehdyttämiseen erittäin tyytyväisillä 
maahanmuuttajilla oli muita parempi työkyky ja enemmän työn ilon kokemuksia. Heillä oli 
myös muita harvemmin kotiasioiden laiminlyönnintuntemuksia. Onnistunut perehdyttämi-
nen edisti merkittävästi myös arvostetuksi ja hyväksytyksi tulemisen tunnetta sekä vah-
visti kokemusta oman työyhteisön tärkeydestä.  
Työhön perehdyttäminen on olennaista kaikille uusille työntekijöille aina työtehtävien 
vaihtuessa, mutta erityisen tärkeää kokonaisvaltainen perehdyttäminen on kulttuuritaus-
taltaan eroavalle työntekijälle, jolle monet uuteen työhön ja työympäristöön liittyvät asiat 
ovat vieraita. Aiemmat tutkimukset antavat viitteitä muun muassa siitä, että maahan-
muuttajien opastaminen työhön ja terveyteen liittyviin asioihin on vähäistä (Ahonen, Be-
navides & Benach 2007). Esimiehellä on keskeinen rooli maahanmuuttajan perehdyttämi-
sessä työtehtäviinsä ja työyhteisöönsä.  
Esimiehen on huolehdittava siitä, että maahanmuuttaja ymmärtää keskeiset työtervey-
teen ja -turvallisuuteen liittyvät ohjeet, työpaikkansa tavoitteet ja toimintaperiaatteet sekä 
omaan työtehtävänsä kohdistuvat odotukset. Maahanmuuttajalle on selvitettävä etenkin 
loma- ja sairauslomakäytäntöihin, työterveyshuoltoon, työsuojeluun sekä työn ja perheen 
yhteensovittamiseen liittyvät käytännöt, jotka saattavat poiketa maahanmuuttajan lähtö-
maan tilanteesta. Esimiehen kannattaa myös rohkaista maahanmuuttajaa esittämään 
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kysymyksiä sellaisissa tilanteissa, joissa työntekijä on epävarma, miten tulisi toimia. Esi-
miehen on myös hyvä antaa säännöllistä palautetta perehdytyksen aikana, jotta maa-
hanmuuttajan sopeutuminen työhön ja työyhteisöön sujuu jouhevasti. Esimiehen ohella 
myös työtoverit voivat tukea ja opastaa maahanmuuttajaa työssä ja työyhteisön pelisään-
töjen omaksumisessa. Erityisesti on huolehdittava siitä, että maahanmuuttaja ymmärtää 
ja sisäistää perehdyttämisessä läpikäydyt ohjeet ja neuvot. Usein perehdyttäminen voi 
viedä enemmän aikaa heikomman kielitaidon vuoksi, mikä on huomioitava sen suunnitte-
lussa. (Ks. myös Yli-Kaitala ym. 2013.) 
Tulostemme kanssa samansuuntaisia havaintoja on tehty eräissä aiemmissa laadullisissa 
tutkimuksissa. Esimerkiksi Itä-Suomen aluetta koskeneessa monikulttuurisuustutkimuk-
sessa nostettiin esiin pitkäjännitteisen ja systemaattisen mentoroinnin merkitys perehdyt-
tämisessä. Kaikki työvoimahallintoa ja aikuiskoulusta edustavat haastateltavat kokivat, 
että maahanmuuttajataustaisen työntekijän perehdyttäminen ja ohjaaminen on pitkälli-
nen prosessi, ja se edellyttää perehdyttäjän tai ohjaajan sitoutumista kyseiseen tehtä-
vään. Keskeinen kysymys on, miten systemaattiseksi työyhteisö haluaa rakentaa kyseisen 
prosessin, miten ohjaaja tai mentori valitaan työyhteisöstä ja miten perehdyttäjää val-
mennetaan tehtäväänsä. (Pehkonen 2007.) 
 
5.1.5 Työtoverit tukevat maahanmuuttajan työssä onnistumista 
 
Onnistuakseen työssään maahanmuuttaja tarvitsee toimivat ja hyvät suhteet työtove-
reihinsa.  Tutkimuksemme osoitti työtovereilta saatavan tuen edistävän niin maahan-
muuttajien työkykyä, työn iloa kuin myös hyväksytyksi ja arvostetuksi tulemisen tunnetta 
työyhteisössä sekä oman työyhteisön tärkeyttä. Tältä osin tutkimuksemme tukee niitä 
muista maista saatuja tutkimushavaintoja, jotka ovat osoittaneet muilta työntekijöitä 
saatavan tuen edistävän maahanmuuttajien hyvinvointia (esim. Dalgard & Thapa 2007, 
Garcia-Ramirez ym. 2005, Jibeen 2011). 
Hyvät työntekijöiden väliset suhteet ovat tärkeitä kaikissa työyhteisöissä, mutta erityisen 
tärkeää toimivien vuorovaikutussuhteiden luominen on silloin, kun työntekijät eroavat 
toisistaan kulttuuritaustoiltaan. Esimies voi omalta osaltaan lisätä työntekijöiden välistä 
vuorovaikutusta, rohkaista työntekijöitä tutustumaan toisiinsa ja siten myötävaikuttaa 
läheisten ja luottamuksellisten suhteiden syntymistä työntekijöiden välille.  
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5.1.6 Yksilöllisten ja toiminnallisten tekijöiden merkitys 
 
Tämä tutkimus osoitti myös yksilön sisäisillä resurssitekijöillä olevan vaikutusta maahan-
muuttajan työssä onnistumiseen. Maahanmuuttajan työlleen antama merkitys oli yksi 
työssä onnistumista edistävä tekijä. Niillä maahanmuuttajilla, joille työ oli erittäin keskei-
nen elämän osa-alue, oli parempi työkyky ja enemmän työn ilon kokemuksia kuin niillä, 
joille työ merkitsi vähemmän. Erityisesti maahanmuuttajataustaiselle työntekijälle työ voi 
tarjota hyvän mahdollisuuden sosiaalisten suhteiden luomiseen kantaväestöön kuuluvien 
kanssa, mikä samalla auttaa kielitaidon ja kulttuuristen taitojen kehittymisessä. Kaikki 
nämä voivat heijastua hyvinvointiin edelleen. Vastaavasti kotiasioiden laiminlyönnintun-
temuksia oli vähemmän niillä maahanmuuttajilla, joille työ oli erityisen tärkeä elämän osa-
alue. Lisäksi työn kokeminen merkitykselliseksi edisti kokemuksia työyhteisön tärkeydestä 
sekä hyväksytyksi ja arvostetuksi tulemisen tunnetta työyhteisössä. Vastaavia havaintoja 
yksilöllisten tekijöiden merkityksestä maahanmuuttajien hyvinvointiin on tehty aiemmin-
kin (esim. Garcia-Ramirez ym. 2005, Hakak, Holzinger & Zikic 2010). 
Tutkimuksessa selvitettiin maahanmuuttajan oman aktiivisuuden ja aloitteellisuuden eli 
proaktiivisuuden merkitystä työssä onnistumiselle. Proaktiivisuus oli edellytys sille, että 
työyhteisöstä muodostui itselle tärkeä ryhmä ja toisaalta sille, että työntekijä koki itsensä 
työyhteisöön hyväksytyksi jäseneksi. Proaktiivisella toiminnalla ei kuitenkaan näyttänyt 
olevan kovin suurta vaikutusta subjektiivisen näkökulman työssä onnistumiselle.  
Sukupuolten välistä työnjakoa koskevilla asenteilla oli muita voimavaratekijöitä vähäisem-
pi merkitys työssä onnistumiselle. Työssä onnistumisen kokonaismallissa maahanmuutta-
jien asenteilla naisten työssä käyntiin ei ollut suurta merkitystä. Kuitenkin yksittäisten 
työssä onnistumisen ulottuvuuksien osalta myönteinen asennoituminen naisten työssä-
käyntiä kohtaan edisti maahanmuuttajien työn ilon kokemuksia sekä arvostetuksi ja hy-
väksytyksi tulemisen tunnetta työyhteisössä.  
 
5.1.7 Monen tekijän summa 
 
Työyhteisölliset tekijät osoittautuivat tässä tutkimuksessa erityisen merkittäviksi maa-
hanmuuttajan työssä onnistumista edistäviksi tekijöiksi. Etenkin esimiehen toiminnalla, 
työyhteisön avoimuudella, työtovereilta saatavalla tuella ja perehdyttämisellä oli keskei-
nen merkitys työssä onnistumiselle. Myös maahanmuuttajien tasapuolinen kohtelu työssä 
pohjusti työssä onnistumista. Työyhteisöllisten tekijöiden merkitys oli siis olennainen sen-
kin jälkeen, kun useat taustatekijät (etninen tausta, sukupuoli, ikä, peruskoulutus, kielitai-
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to ja työnantajasektori) oli otettu huomioon. Tutkimus vahvistaakin aiempien tutkimusten 
tuloksia (esim. Bakker & Leiter 2010, Cieslik 2011, Sparks ym. 2001) työyhteisöllisten 
tekijöiden keskeisestä merkityksestä työntekijän hyvinvoinnille.  
Toki maahanmuuttaja tarvitsee myös itsestään lähteviä voimavaroja. Yksilön työlleen 
antama arvostus, tasa-arvoinen asennoituminen miesten ja naisten työssäkäyntiin sekä 
yksilön oma aktiivisuus ja aloitteellisuus olivat myös jossakin määrin maahanmuuttajan 
työssä onnistumisen rakennuspilareita, mutta niiden merkitys oli kuitenkin vähäisempi 
kuin työyhteisöllisten tekijöiden. (Kuva 11.) Näin tutkimuksemme tarkentaa myös teo-
reettisen viitekehyksemme (Zimmerman 1995) olettamuksia yksilön sisäisten, yksilöiden 







































Kuva 11. Keskeiset onnistumisresurssit työssä onnistumiselle. 
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5.2 Tutkimuksen arviointia 
 
Tutkimuksessa rakennettiin useita malleja, joiden avulla onnistumisresurssien ja työssä 
onnistumisen välistä yhteyttä kuvattiin. Tarkoituksena ei kuitenkaan ollut yhden oikean 
selitysmallin etsiminen, vaan ensisijaisena tavoitteena oli tarkastella, miten erilaiset re-
surssitekijät ovat yhteydessä maahanmuuttajien työssä onnistumiseen. On ilmeistä, että 
työssä onnistuminen on moninainen ilmiö, johon vaikuttavat useat erilaiset yksilöllisen, 
yksilöiden välisen ja toiminnallisen tason tekijät. Lisäksi tässä tutkimuksessa keskeiseksi 
osoittautuneet maahanmuuttajan työssä onnistumisen rakennuspalikat – kannustava 
esimiestyö, avoin työyhteisö, hyvät työntekijöiden väliset suhteet, huolellinen työhön 
perehdyttäminen ja tasapuolinen kohtelu työpaikalla – edistävät yhtä lailla kaikkien työn-
tekijöiden hyvinvointia, kulttuuritaustasta riippumatta. Monikulttuurisuus työpaikalla edel-
lyttää kuitenkin joitakin erilaisia valmiuksia, joista työpaikoilla on hyvä olla tietoinen. Nä-
mä voivat liittyä muun muassa erilaiseen kulttuuritaustaan, kulttuurille ominaisiin tapoi-
hin, kielitaitoon tai työhön liittyviin erilaisiin toimintatapoihin. 
Tutkimus perustui laajaan, väestöpohjaiseen määrälliseen aineistoon, mikä mahdollisti 
erilaisten työssä onnistumisen selittäjien kilpailuttamisen ja keskeisten taustatekijöiden 
vakioinnin, kun kartoitettiin työssä onnistumisen osatekijöitä. Aikaisemmin toteutetuissa 
kvantitatiivisissa maahanmuuttajiin kohdistuvissa työhyvinvointitutkimuksissa aineistot 
ovat olleet usein joko toimialakohtaisia tai pienehköjä. Aineistojen pienuudesta johtuen 
tutkimuksissa ei ole yleensä ollut mahdollisuutta huomioida keskeisten taustatekijöiden, 
kuten sukupuolen, iän, maassa vietetyn ajan tai koulutustaustan, merkitystä työelämässä 
pärjäämisessä (vrt. Martikainen & Tiilikainen 2007).  
Tutkimuksessamme on kuitenkin joitakin rajoituksia, jotka on hyvä huomioida sen tulok-
sia tarkasteltaessa. Ensinnäkin tutkimuksessa tarkasteltiin ainoastaan kolmen maahan-
muuttajaryhmän – joskin keskeisen – työssä onnistumista, eikä tuloksia siten voi yleistää 
koskemaan kaikkia Suomessa asuvia maahanmuuttajia. Lisäksi on huomioitava, että nä-
mäkin kolme ryhmää ovat hyvin heterogeeninen joukko, ja eritaustaisilla maahanmuutta-
jilla voi olla hyvin erilaiset edellytykset työssä onnistumiseen (ks. myös Dalgard & Thapa 
2007). Aineiston asettamien rajoitteiden vuoksi jouduimme kuitenkin esittämään tutki-
muksen päätulokset ilman maahanmuuttajaryhmittäistä erittelyä, vaikka on ilmeistä, että 
ryhmien välillä on eroja. Toiseksi, tutkimuksessa tarkasteltiin työssä onnistumista ainoas-
taan subjektiivisesta ja organisatorisesta näkökulmasta, eikä pureuduttu objektiivisen 
tason onnistumiseen, kuten maahanmuuttajan ammatilliseen kehittymiseen tai työuran 
vakauteen. Maahanmuuttajien sijoittumista työmarkkinoilla ja työhön kiinnittymistä on 
kuitenkin tarkasteltu toisessa tämän tutkimushankkeen julkaisussa (Toivanen ym. 2013), 
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jossa venäläis-, kurdi- ja somalialaistaustaisten maahanmuuttajien tilannetta verrataan  
koko väestön tilanteeseen. Kolmanneksi, määrittelimme resurssitekijöiden katkaisurajat 
osittain tutkimusaineiston jakaumien perusteella. Nämä tutkijoiden tekemät onnistumisra-
jojen määritykset tulee ottaa huomioon tulosten tulkinnassa. Kuitenkin päätuloksiin vali-
tulla lähestymistavalla on tuskin ollut merkittävää vaikutusta. Neljänneksi, maahanmuut-
tajan työssä onnistumiseen voivat olla yhteydessä muutkin tekijät kuin valitsemamme 
yksilölliset, yksilöiden väliset ja toiminnallisen tason resurssitekijät. Tarkastelun kohteena 
olevat resurssitekijät olivat kuitenkin sellaisia tekijöitä, jotka aiemmissakin tutkimuksissa 
on osoitettu keskeisiksi subjektiiviseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin yhteydessä oleviksi 
tekijöiksi. Viidenneksi, koska tutkimus perustui poikkileikkausotokseen, ei voimavarateki-
jöiden ja työssä onnistumisen syy-seuraus- suhdetta voida luotettavasti osoittaa.  
Jatkossa olisikin olennaista tarkastella maahanmuuttajien työssä onnistumista pitkällä 
aikavälillä (ks. myös Väänänen ym. 2009). Samoin jatkossa olisi tärkeää selvittää Suo-
messa asuvien toisen polven maahanmuuttajien työssä onnistumista; millä tasolla heidän 
työssä onnistumisensa on, ja mitkä resurssitekijät edistävät heidän onnistumistaan? Kan-
sainvälisissä tutkimuksissa on osoitettu, että toisen sukupolven maahanmuuttajien integ-
roituminen työelämään uudessa kohdemaassa on ensimmäistä maahanmuuttajasukupol-
vea helpompaa, joskaan ei aivan ongelmatonta (esim. Dahl, Hansen & Olsen 2010; Slack 
ym. 2007). Toisen sukupolven maahanmuuttajien työssä menestymisestä ei Suomessa 
ole juuri tutkimustietoa. 
Lopuksi on syytä muistaa, että maahanmuuttajat ovat hyvin laaja joukko hyvin eritaustai-
sia henkilöitä, ja siten heidän asemansa ja toiveensa työelämän ja työpaikkojen suhteen 
vaihtelevat suuresti. Perinteisesti suurimmat Suomessa asuvat muuttajaryhmät ovat tul-
leet entisen Neuvostoliiton ja Venäjän alueelta, Virosta, Ruotsista ja Somaliasta. Myös 
Kiinan, Irakin, Thaimaan ja Turkin alueelta tulevien osuus on ollut varsin merkittävä. (Ti-
lastokeskus 2012.) Silti nämä maat sisältävät vain pienen osan yli 170 Suomessa asuvan 
ulkomaalaissyntyisen tulomaista. Tämä tosiasia on syytä pitää mielessä, kun tarkastellaan 
maahanmuuttajataustaisia ja heidän työelämäänsä Suomessa. 
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5.3 Käytännön tukea monikulttuurisille työpaikoille 
 
Maahanmuuttajan onnistuminen työssä -hankkeen yhtenä keskeisenä tavoitteena oli tuot-
taa tutkimustiedon pohjalta välineitä ja käytäntöön sovellettavaa tietoa monikulttuurisille 
työpaikoille. Tässä raportissa kuvatun laajan kvantitatiivisen aineiston lisäksi hankkeessa 
haastateltiin maahanmuuttajatyöntekijöitä ja esimiehiä, joilla on kokemusta monikulttuu-
risten työpaikkojen toiminnasta. Lisäksi hyödynnettiin aikaisempien hankkeiden haastatte-
luaineistoja, joita on kerätty monikulttuuristen työpaikkojen henkilöstöhallinnon ja esi-
miesten keskuudessa (yhteensä n. 20 haastattelua.) Myös hankkeen ohjausryhmän (liite 
1) asiantuntemusta hyödynnettiin hankkeen eri vaiheissa. Näiden kaikkien aineistojen ja 
tutkimustuloksista käydyn vuoropuhelun pohjalta hankkeessa on laadittu kolme käytän-
töön suuntautunutta kokonaisuutta työpaikkoille, esimiehille ja muille työelämän moni-
kulttuuristumiskehityksen kanssa tekemisissä oleville. Ne esitellään seuraavaksi. 
 
5.3.1 Monikulttuurinen työpaikka – opas esimiehelle 
 
Tutkimusaineistojen, aiemman kirjallisuuden ja hyväksi havaittujen käytäntöjen pohjalta 
hankkeessa tuotettiin opas (Yli-Kaitala ym. 2013), joka tarjoaa neuvoja ja vinkkejä moni-
kulttuurisen työyhteisön johtamiseen ja antaa esimiehelle välineitä tukea maahanmuutta-
jaa työssään. Oppaassa etsitään vastauksia muun muassa seuraaviin kysymyksiin: Kuinka 
tukea maahanmuuttajia onnistumaan työssä? Miten auttaa eritaustaisia työntekijöitä yh-
teistyöhön? Kuinka varmistaa työn laatu ja työntekijöiden hyvinvointi?  
Opas on suunnattu erityisesti työpaikoille ja esimiehille, joille monikulttuurisuuteen liitty-
vät kysymykset ovat uusia. Oppaan ohjeista hyötyvät erityisesti suomea tai ruotsia työ-
kielenään käyttävät yhteisöt, jotka työllistävät hiljattain Suomeen tulleita maahanmuutta-
jia.  
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5.3.2 Maahanmuuttajan onnistuminen työssä -verkkosivut 
 
Hankkeen tutkimustulosten ja laajemman asiantuntijayhteistyön pohjalta koostettiin mo-
nikulttuuristen työpaikkojen toimintaa tukevat verkkosivut. Sivuston osoite on 
www.ttl.fi/monikulttuurinen_tyopaikka. Sivustolle on koottu tietoa ja käytännön ohjeita 
muun muassa 
 monikulttuurisen työyhteisön haasteista 
 johtamisesta ja esimiestyöstä 
 perehdytyksestä 
 kielitaidosta ja sosiaalisista verkostoista 
 yhdenvertaisesta kohtelusta 
 työterveyshuollosta ja työsuojelusta. 
 
 
5.3.3 Verkkopohjainen resurssimittari 
 
Monikulttuurisille työpaikoille tarkoitetun ja niissä testatun resurssimittarin avulla voi arvi-
oida, kuinka hyvin työpaikalla otetaan jo huomioon monikulttuurisuuteen liittyvät kysy-
mykset ja millainen on työpaikan monikulttuurisuusvalmius. Resurssimittari antaa välit-
tömän, työpaikkakohtaisen palautteen.  Mittari löytyy osoitteesta 
www.ttl.fi/monikulttuurinen_työpaikka. 
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5.4 Kohti tulevaa – suosituksia ja ohjeita 
 
Selvittämällä maahanmuuttajien työelämässä onnistumisen avaintekijöitä tämä tutkimus-
hanke on luonut pohjaa tulevien, entistä monikulttuurisempien työorganisaatioiden tulok-
selliselle toiminnalle. Tutkimushankkeemme pohjalta esitämme seuraavia suosituksia: 
 
Esimies maahanmuuttajan tukena 
 On varmistettava, että työpaikan esimiehillä on osaamista, tietoa ja työkaluja monikulttuuristen 
työyhteisöjen johtamiseen.  
 Tilanneherkkyys, avoimuus ja vuorovaikutustaidot ovat keskeisiä monikulttuurisen työpaikan 
esimiehen ominaisuuksia. 
 Esimies voi tukea työssä aloittavaa maahanmuuttajaa tarjoamalla hyvän perehdytyksen ja huo-
lehtimalla, että työntekijä saa säännöllistä palautetta ja tukea.  
 
Hyvä perehdytys  
 Työpaikalla tulisi olla perehdytysmateriaalia ja -käytäntöjä, joissa on otettu huomioon maahan-
muuttajien erityistarpeet esimerkiksi kielen osalta.  
 Suomalaiseen työelämään liittyvät oikeudet ja velvollisuudet voivat olla muualta tulleelle vieraita. 
Perehdytys on hyvä aloittaa työntekijän vastuiden, velvollisuuksien ja oikeuksien selventämisellä.  
 Monikulttuurisilla työpaikoilla perehdyttämiseen tulee varata tavallista enemmän aikaa.  
 Työssä aloittava maahanmuuttaja tulee perehdyttää työtehtävien lisäksi myös laajemmin työpai-
kan pelisääntöihin ja käytäntöihin.  
 
Avoin ja tasapuolinen työyhteisö 
 Työpaikalla tulisi keskustella avoimesti ja rakentavasti kulttuurien välisistä eroista ja samankaltai-
suuksista. 
 Kaikkia työntekijöitä tulisi kohdella tasapuolisesti ja varmistaa, että kaikilla on tasapuoliset mah-
dollisuudet osallistua työpaikan tarjoamiin koulutuksiin, kehittää omaa osaamistaan ja edetä  
uralla. 
 




 Eri kulttuuritaustaisten työntekijöiden väliseen vuorovaikutukseen tulisi kannustaa ja estää eri 
ryhmien klikkiytyminen. 
 Kulttuurien kohtaamista voi edistää kaksisuuntaisella perehdyttämisellä. Se tarkoittaa sitä, että 
työyhteisön monikulttuurisuusvalmiuksia kehitetään. Kaksisuuntainen perehdyttäminen on suosi-
teltavaa etenkin työpaikoilla, joissa ei aiemmin ole ollut muiden kulttuurien edustajia.  
 
Yhdenvertainen kohtelu 
 Monikulttuurisella työpaikalla on hyvä laatia yhdenvertaisuussuunnitelma ja seurata sen  
toteutumista. 
 Työpaikalla tulisi olla toimintaohjeet syrjintä- ja kiusaamistilanteiden varalle. 
 
Organisaation johto 
 Monikulttuurisuuden arvostaminen ja yhdenvertaisuuden edistäminen on nostettava esiin organi-
saation strategiassa ja toiminnan suunnittelussa. 
 Yhdenvertaisuudesta on pidettävä johdonmukaisesti kiinni erilaisissa kannanotoissa ja viestinnäs-
sä. Havaittuihin epäkohtiin on puututtava ripeästi kaikilla organisaation tasoilla.   
 
Työterveyshuolto, työturvallisuus ja työsuojelu 
 Työterveyshuollon palveluista saatavan tiedon on oltava ymmärrettävää myös vieraskielisille 
työntekijöille. 
 Samoin työterveyteen, työturvallisuuteen ja työsuojeluun liittyvän tiedon on oltava kaikille ym-
märrettävää. 
 
Kielitaito ja viestintä 
 Maahanmuuttajia on hyvä rohkaista käyttämään suomen tai ruotsin kieltä työpaikalla. 
 Kieltä voi oppia myös työpaikalla. Työyhteisöissä olisi syytä huomioida erilaiset kielelliset valmiu-
det ja tarvittaessa tukea arkisissa tilanteissa. Työtoverit voivat olla tässä korvaamaton apu. 
 Työpaikan sisäisen viestinnän tulee olla ymmärrettävää myös niille, jotka eivät puhu sujuvaa 
suomea tai ruotsia. 
 





Tämän tutkimuksen perusteella maahanmuuttajataustaisilla työntekijöillä on useita yksi-
löllisiä ja sosiaalisia resursseja, jotka edesauttavat heitä työssä pärjäämisessä. Hyvin suuri 
osa työelämässä olevista maahanmuuttajista pitää työtä hyvin tärkeänä osana elämää. 
Olennaista on huomata, että usein perehdytyksessä ja työyhteisön toimintatapoihin totut-
telussa maahanmuuttajat voivat tarvita tavallista enemmän määrätietoista tukea, mutta 
hyvin toteutettu perehdytys maksaa itsensä takaisin monin tavoin, esimerkiksi maahan-
muuttajien työssä onnistumisen kautta. Tämä voi epäilemättä vahvistaa suomalaisia työ-
paikkoja ja tehdä niistä entistä elinvoimaisempia.  
Tutkimuksessamme havaittu työyhteisön ja esimiestyön vahva rooli työssä onnistumises-
sa antaa osviittaa siitä, minne on syytä suuntautua maahanmuuttajataustaisten työnteki-
jöiden onnistumisen tukemisessa. Osaava ja tasapuolinen johtajuus sekä avoin ja toisia 
kunnioittava työyhteisöllisyys ovat hyvin keskeisessä asemassa suomalaisten työyhteisö-
jen hyvinvoinnissa, kun yhä useammat työorganisaatiot monikulttuuristuvat ja maahan-
muuttajat tulevat keskeisiksi toimijoiksi suomalaisilla työpaikoilla. Tämä on eittämättä 
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The number of migrants in the Finnish labor market has seen a marked increase over the 
last two decades, and their significance is expected to grow in the future. However, there 
is a lack of knowledge based on large scale quantitative studies on migrants’ success at 
Finnish workplaces. The Migrants’ success in Finnish work life project (2010–2013) studied 
success at work among migrants of Russian, Kurdish and Somali origin and the resources 
contributing to it. The project was funded by the Finnish Work Environment Fund. Success 
at work was measured from both subjective and organizational viewpoints. The subjective 
experience of succeeding at work refers to work ability, enjoyment derived from work and 
a good work/life balance. The importance an individual gives to the work community and 
how well they feel accepted by it are included in organizational level success criteria.  
The study sample consisted of 18–64 year-old first generation immigrants of Russian, 
Kurdish and Somali origin living in six cities: Helsinki, Espoo, Vantaa, Turku, Tampere and 
Vaasa. Altogether 610 employed migrants took part in the cross-sectional study. The large 
scale sample collection took place between 2010 and 2012 and was carried out by the 
National Institute for Health and Welfare.  
The study identified the key resources that support and enable migrants to succeed at 
work. Interpersonal level resources were shown to be significant in both the subjective 
and organizational level interpretation of success at work. Individuals’ own positive 
attitudes towards work and the importance they give it, as well as migrants’ fair treatment 
at work also contribute to success.  
The results highlight the significance of the work community in creating an environment in 
which migrants can thrive at work. The openness of the work community, good induction 
training, and support from managers and co-workers were all important, based on a 
number of success criteria. The results indicate that a fair and supportive manager 
contributes to the well-being of a multicultural work community and enhances 
relationships between employees.  Good induction training and open communication were 
also shown to be essential for success at work. Furthermore, some resources (such as 
migrants’ fair treatment at work) explain more narrowly specific types of success (for 
example a good work/life balance), whereas others (such as open communication and 
support from managers) are more broadly behind migrants’ success at work. It should 
also be noted that based on this study, some factors are not as significant as previous 
research and public debate has led to assume. For example, an individual’s own 
proactiveness played a very limited role among the studied migrant groups.  
In addition to this report, the results of the study are reported in two other publications of 
the Finnish Institute of Occupational Health. A publication edited by Toivanen, Väänänen 
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and Airila (2013) compares the three migrant groups’ situation in the Finnish labor market 
with that of Finland’s native population. The research has also been used to inform a guide 
book (Yli-Kaitala et al. 2013) for managers and HR personnel working in multicultural 
settings, and a web-based barometer for organizations to reflect on how well they have 
accommodated the needs of a multicultural workplace. The barometer is available at 
www.ttl.fi/monikulttuurinen_tyopaikka. 
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КРАТКИЙ ОТЧЕТ ПО РЕЗУЛЬТАТАМ 
ИССЛЕДОВАНИЯ   
За последние двадцать лет доля иммигрантов на рынке труда Финляндии значитель-
но увеличилась и, согласно прогнозам, будет продолжать неуклонно расти. Тем не 
менее, наблюдается недостаток исчерпывающей информации, основывающейся на 
обширных исследовательских данных касательно того, насколько успешно имми-
гранты работают в финских организациях. Целью проекта «Успешная работа имми-
грантов» (Maahanmuuttajan onnistuminen työssä) (2010-2013), осуществляемого при 
финансовой поддержке Фонда охраны труда, было выяснить, насколько успешно 
русские, курды и сомалийцы, ныне проживающие в Финляндии, работают в финских 
организациях, а также определить ресурсные факторы, влияющие на их успех в 
работе. Данный вопрос рассматривался с двух точек зрения: с субъективной, прини-
мающей во внимание работоспособность, удовлетворение от работы, баланс между 
работой и домом, а также с организационной, учитывающей положительное отноше-
ние рабочего коллектива к сотруднику и то, насколько важно рабочее окружение для 
него самого.  
Целевую группу исследования составили русские, курды и сомалийцы (в возрасте от 
18 до 64 лет), приехавшие на постоянное место жительство в Финляндию в первую 
волну иммиграции и ныне проживающие в шести городах: Хельсинки, Эспоо, Вантаа, 
Турку, Тампере и Вааса. В перекрестном исследовании приняло участие 610 работа-
ющих иммигрантов.  Масштабный сбор данных проводился в период с 2010 по 2012 
год. За его практическое исполнение отвечал Национальный институт здравоохране-
ния и социального благосостояния.  
Исследование помогло выявить ключевые факторы, способствующие успешной рабо-
те иммигрантов. Было установлено, что межличностные факторы являются важными 
составляющими успешной работы, как с субъективной, так и с организационной точ-
ки зрения. Положительный настрой и уважение сотрудника к своей работе, а также 
равное и справедливое отношение к иммигрантам на рабочем месте являлись факто-
рами, способствующими успеху.  
Результаты наглядно отражают основные факторы, влияющие на успешную работу 
иммигрантов и имеющие ключевое значение на основании многих показателей успе-
ха, а именно: открытость рабочего коллектива, успешное обучение на рабочем ме-
сте, эффективная работа руководителя, а также поддержка коллег. Очевидно, что 
поддержка и справедливое отношение руководителя способствует созданию благо-
приятной атмосферы в интернациональном коллективе и установлению хороших 
отношений между сотрудниками. На основании полученных результатов можно сде-
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лать вывод также о том, что важными факторами успешной работы являются ответ-
ственный подход к обучению сотрудников, открытое общение и взаимодействие. 
Согласно результатам исследования факторы, влияющие на успешность работы им-
мигрантов, можно подразделить на конкретные и, соответственно, более широкие, а 
именно: отношение к иммигрантам (специфический фактор, который может повлиять 
на определенный тип успеха на работе (например, баланс работы и дома), в то время 
как некоторые факторы (например, открытое взаимодействие или эффективная ра-
бота руководителя) имеют более широкое значение для успешной работы иммигран-
тов. К тому же, следует заметить, что некоторые потенциальные факторы в конечном 
итоге не являются столь значительными, как можно было предположить на основа-
нии предыдущих исследований и общественных обсуждений. Например, проактив-
ность сотрудника играла лишь ограниченную роль среди групп иммигрантов, при-
нявших участие в исследовании. 
Помимо настоящего отчета результаты проекта представлены в двух других публи-
кациях Финского института гигиены труда. В публикациях, выпущенных Тойванен, 
Вяянянен и Айрила (2013), рассматривается положение исследуемых групп имми-
грантов на рабочем месте в сравнении с аналогичным положением коренного насе-
ления Финляндии. В дополнение к этому издан гид-справочник для руководителей 
интернациональных рабочих коллективов (Юли-Кайтала [Yli-Kaitala] и др. 2013). 
Кроме того, в Интернете по адресу: www.ttl.fi/monikulttuurinen_tyopaikka опублико-
ван так называемый измеритель ресурсов, предназначенный для интернациональных 
рабочих коллективов с целью выявления навыков работы в многонациональной ра-
бочей среде. 
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  (ﺋەﺑﺴﺘﺮاﮐﺖ )ﮐﻮرﺗە
 
ە ﮔﺮﻧﮕﺎﻳەﺗﯽ ﻟە ﻣﺎوەﯼ دوو دەﻳەﯼ )دەﺳﺎڵە( راﺑﺮدوودا رێﮋەﯼ ﮐﯚﭼﺒەران ﻟە ﺑﺎزاڕﯼ ﮐﺎرﯼ ﻓﻴﻨﻠەﻧﺪدا زێﺪەﺑﻮوﻧێﮑﯽ ﺑەرﭼﺎوﯼ هەﺑﻮوە، و ﭼﺎوەڕوان دەﮐﺮێﺖ ﮐ
. ﺑەوەﺷەوە، زاﻧﻴﺎرﯼ ﺗەواو ﺳەﺑﺎرەت ﺑە ﺳەرﮐەوﺗﻨﯽ ﮐﯚﭼﺒەران ﻟە ﺑﺎزاڕﯼ ﮐﺎرﯼ ﻓﻴﻨﻠەﻧﺪ ﮐە ﺑە ﭘێﯽ ﺧﻮێﻨﺪﻧەوەﮐﺎﻧﯽ ﭼەﻧﺪێﺘﯽ ﺋەواﻧە ﻟە داهﺎﺗﻮودا زێﺪەﺗﺮ ﺑﺒێﺖ
 ehT) ﻟە ﭘێﻮەرﯼ ﮔەورەدا ﺑێﺖ ﻟە ﺑەر دەﺳﺘﺪا ﻧﻴﻴە."ﺳەرﮐەوﺗﻨﯽ ﮐﯚﭼﺒەران ﻟە ﭘﺮۆژەﯼ ژﻳﺎﻧﯽ ﮐﺎرﯼ ﻟە ﻓﻴﻨﻠەﻧﺪ"(  seiduts evitatitnauq)
ﺑﺎﺳﯽ رادەﯼ ﺳەرﮐەوﺗﻨﯽ ﮐﺎرﻳﯽ ﻟە ﻧێﻮان ﮐﯚﭼﺒەراﻧﯽ ( 3102–0102)( tcejorp efil krow hsinniF ni sseccus ’stnargiM
وﺟەﯼ ﺋەم ﭘﺮۆژە ﻟە ﻻﻳەن ﺳﻨﺪۆﻗﯽ ﺷﻮێﻨﯽ ﮐﺎرﯼ ﻓﻴﻨﻠەﻧﺪ ﻣﺴﯚﮔەر ﺑﻮ. دەﮐﺎت، ﺋەو ﺳەرﭼﺎواﻧەﯼ ﮐە ﻳﺎرﻣەﺗﻴﺪەرﯼ ﺋەم ﮐﺎرەنو  ﺎﻳﯽﺳﻮﻣﺎﻟﻴرووﺳﯽ، ﮐﻮرد، 
هەروەهﺎ ﻟە رواﻧﮕەﯼ رێﮑﺨﺮاوەﻳﻴەوە ﭘێﻮاﻧە ﮐﺮاوە. ﻣەﺑەﺳﺖ ﻟە ﺋەزﻣﻮوﻧﯽ زەﻳﻨﯽ)دەرووﻧﯽ( ﺳەﺑﺎرەت ﺑە  ﺳەرﮐەوﺗﻦ ﻟە ﮐﺎر ﻟە رواﻧﮕەﯼ ﮐﺎرﯼ و ﮐﺮاوە.
ەدات و ﺋەوەﯼ ﮐە ﺳەرﮐەوﺗﻦ ﻟە ﮐﺎردا ﺑﺮﻳﺘﻴﻴە ﻟە ﺗﻮاﻧﺎﻳﯽ ﮐﺎر، ﭼێﮋﯼ وەرﮔﻴﺮاو ﻟە ﮐﺎر و هﺎوﮐێﺸﯽ ﻧێﻮان ژﻳﺎن و ﮐﺎر. ﮔﺮﻧﮕﺎﻳەﺗﻴﻴەﮎ ﮐە ﺗﺎﮎ ﺑە ﺷﻮێﻨﯽ ﮐﺎر د
 دەﮐﺎت ﮐە ﻟە ﺋﺎوەهﺎ ﺷﻮێﻨێﮑﺪا ﭘەﺳەﻧﺪ ﮐﺮاوە، ﻟە ﭘێﻮەرەﮐﺎﻧﯽ ﺳەرﮐەوﺗﻨﯽ رێﮑﺨﺮاوەﻳﯽ دێﺘە ﺋەژﻣﺎر. ﺗﺎ چ رادەﻳەﮎ هەﺳﺖ ﺑەوە
ﺑﻮو ﮐە ﻟە ﺷەش ﺷﺎرﯼ  ﺎﻳﯽرد و ﺳﻮﻣﺎﻟﻴﻮﮐ وس،ورڵەﯼ وەﭼەﯼ ﻳەﮐەﻣﯽ ﺳﺎ 46ﺗﺎ  81ﺑﺮﻳﺘﯽ ﻟە ﮐﯚﭼﺒەراﻧﯽ  (elpmas ydutsﻧﻤﻮوﻧەﯼ ﺧﻮێﻨﺮاوە )
ﺑەﺷﺪارﻳﻴﺎن ﮐﺮد.  ﻟە ﮐﯚﭼﺒەراﻧﯽ داﻣەزراو ﻟەم ﺧﻮێﻨﺪﻧەوەدا )ﺗﻮێﮋﻳﻨەوە( ﮐەس 016ﺑە ﮔﺸﺘﯽ . دەژﻳﺎن ﺎﺳﺎﭬو  ێﺴﭙﻮ، واﻧﺘﺎ، ﺗﻮرﮐﻮ، ﺗﺎﻣﭙﺮﺋێﻠﺴﻴﻨﮑﯽ، ێه
ﻟە ﻻﻳەن داﻣەزراوەﯼ ﻧەﺗەوەﻳﯽ ﺗەﻧﺪرووﺳﺘﯽ و ﭼﺎودێﺮﯼ و  2102و  0102ﮐﯚﮐﺮدﻧەوەﯼ زاﻧﻴﺎرﻳﯽ ﻧﻤﻮوﻧەﮐﺎن ﻟەم ﭘێﻮەرە ﮔەورەدا ﻟە ﻣﺎوەﯼ ﺳﺎڵەﮐﺎﻧﯽ 
 ﺟێﺒەﺟێ ﮐﺮا. (erafleW dna htlaeH rof etutitsnI lanoitaN)
دﻳﺎرﯼ ﮐﺮا ﮐە . ﺋەم ﺧﻮێﻨﺪﻧەوە ﺋەو ﺳەرﭼﺎوە ﺳەرەﮐﻴﻴﺎﻧەﯼ دﻳﺎرﯼ ﮐﺮد ﮐە دەﺑێﺘە هﯚﯼ ﭘﺸﺘﮕﻴﺮﯼ و ﺗﻮاﻧﺎﺑﻮوﻧەوەﯼ ﮐﯚﭼﺒەران ﺑە ﻣەﺑەﺳﺘﯽ ﺳەرﮐەوﺗﻦ ﻟە ﮐﺎردا
ﺎردا ﮐﺎرﻳﮕەرﯼ واﺗﺎدارﯼ هەﻳە. هەڵﻮێﺴﺘﯽ ﺳەرﭼﺎوەﮐﺎﻧﯽ ﺋﺎﺳﺘﯽ ﻧێﻮ ﺗﺎﮐﯽ، ﻟە راﭬەﮐﺮدﻧﯽ ﺋﺎﺳﺘﯽ زەﻳﻨﯽ و رێﮑﺨﺮاوەﻳﯽ ﺳەﺑﺎرەت ﺑە ﺳەرﮐەوﺗﻦ ﻟە ﺷﻮێﻨﯽ ﮐ
 ەوﺗﻦ دەدەن.ﺋەرێﻨﯽ ﺧﻮدﯼ ﺗﺎﮐەﮐﺎن ﺳەﺑﺎرەت ﺑە ﮐﺎر و ﮔﺮﻧﮕﺎﻳەﺗﻴﻴەﮎ ﮐە ﺑەوﻳﺎن دەدا و هەروەهﺎ ﻣﺎﻣەڵەﮐﺮدﻧﯽ دادوەراﻧەﻳﺶ ﻟە ﺷﻮێﻨﯽ ﮐﺎر، ﻳﺎرﻣەﺗﯽ ﺳەرﮐ
. ەوە ﮐە ﻟەوێﺪا ﮐﯚﭼﺒەران ﺑﺘﻮاﻧﻦ ﻟە ﮐﺎرﯼ ﺧﯚﻳﺎﻧﺪا ﺑەرەوﭘێﺶ ﺑﭽﻦﺋەم دەرەﻧﺠﺎﻣﺎﻧە ﺗﻴﺸﮏ دەﺧەﻧە ﺳەر ﮔﺮﻧﮕﺎﻳەﺗﯽ ﭘێﮑﻬێﻨﺎﻧﯽ ﺷﻮێﻨێ ﻟە ﻻﻳەن ﮐﯚﻣەڵﮕەﯼ ﮐﺎرﻳﻴ
ﻻﻳەن ﺑە ﭘێﯽ رێﮋەﻳەﮎ ﻟە ﭘێﻮەرەﮐﺎﻧﯽ ﺳەرﮐەوﺗﻦ، ﮐﺮاوەﻳﯽ ﮐﯚﻣەڵﮕەﯼ ﮐﺎر، ﻓێﺮﮐﺎرﯼ ﺷﻴﺎو هەر ﻟە ﺳەرەﺗﺎﯼ داﻣەزران و ﭘێﺸﮑەش ﮐﺮدﻧﯽ ﭘﺸﺘﻴﻮاﻧﯽ ﻟە 
رادەﮔەﻳەﻧﻦ ﮐە ﺑەڕێﻮەﺑەرێﮏ ﮐە ﻣﺎﻣەڵەﮐﺮدﻧێﮑﯽ دادوەراﻧە و ﭘﺸﺘﮕﻴﺮﻳﮑەرﯼ هەﺑێﺖ، ﺑەرێﻮەﺑەران و هﺎوﮐﺎراﻧەوە، هەﻣﻮو ﮔﺮﻧﮕﺎﻳەﺗﻴﻴﺎن هەﺑﻮو.دەرەﻧﺠﺎﻣەﮐﺎن 
ﻓێﺮﮐﺎرﯼ ﺷﻴﺎو هەر ﻟە ﺳەرەﺗﺎﯼ  ﻳﺎرﻣەﺗﯽ ﭼﺎودێﺮﯼ و ﺋﺎﺳﻮودەﻳﯽ ﮐﯚﻣەڵﮕەﯼ ﮐﺎرﯼ ﭼەن ﮐﻮﻟﺘﻮورﯼ دەدات و ﭘەﻳﻮەﻧﺪﻳﻴەﮐﺎﻧﯽ ﻧێﻮان ﮐﺎرﮔێڕان ﺑﺎﺷﺘﺮ دەﮐﺎت.
وەﮎ ﻣﺎﻣەڵە ﮐﺮدﻧﯽ ) هەﻧﺪێﮏ ﻟە ﺳەرﭼﺎوە زەﻳﻨﻴﻴەﮐﺎن، ەرﮐەوﺗﻦ ﻟە ﮐﺎردا ﭘێﻮﻳﺴﺘﻦ. ﺟﮕە ﻟەﻣەشداﻣەزراﻧەوە و ﭘەﻳﻮەﻧﺪﻳﻴە ﮐﺮاوەﮐﺎﻧﻴﺶ هەروەهﺎ ﺑﯚ ﺳ
ﻟە ﺣﺎڵێﮑﺪا ، ﺷﺮۆﭬە دەﮐەن( ﺑﯚ وێﻨە هﺎوﮐێﺸﯽ ﻧێﻮان ژﻳﺎن و ﮐﺎر)ﺑﺎﺑەﺗەﮐﺎﻧﯽ زﻳﺎﺗﺮ دﻳﺎرﻳﮑﺮاو ﺑﯚ ﺳەرﮐەوﺗﻦ ( دادوەراﻧە ﻟەﮔەڵ ﮐﯚﭼﺒەران ﻟە ﺷﻮێﻨﯽ ﮐﺎر
ﮐﺎرﻳﮕەرﻳﻴەﮐﯽ ﮔﺸﺘﻴﺘﺮﯼ ﻟە ﺳەر ﺳەرﮐەوﺗﻨﯽ ﮐﯚﭼﺒەران ﻟە ﮐﺎرﯼ ( ﭘﺸﺘﮕﻴﺮﯼ ﻟە ﻻﻳەن ﺑەڕێﻮەﺑەرانو  ﮐﺮاوەﮐﺎنوەﮐﻮو ﭘەﻳﻮەﻧﺪﻳﻴە )دﻳﮑەﯼ ﺳەرﭼﺎوەﮐﺎن 
ﺑە  هەروەهﺎ دەﺑێﺖ ﺳەرﻧﺞ ﺑﺪرێﺘە ﺋەوەﯼ ﮐە ﺑە ﭘێﯽ ﺋەم ﺧﻮێﻨﺪﻧەوە، هەﻧﺪێﮏ ﻟە ﻓﺎﮐﺘﯚرەﮐﺎن ﮐە ﺑە ﭘێﯽ ﺗﻮێﮋﻳﻨەوەﮐﺎن و ﺑﺎﺳە ﮔﺸﺘﻴﻴەﮐﺎﻧﯽ ﭘێﺸﻮو. ﺧﯚﻳﺎﻧﺪا هەﻳە
ﺑﺮا، ﮔﺮﻧﮕﺎﻳەﺗﻴﻴەﮐﯽ ﺋەوﺗﯚﻳﺎن ﻧﻴﻴە. ﺑﯚ وێﻨە، ﭼﺎﻻﮎ ﺑﻮوﻧﯽ ﺧﻮدﯼ ﺗﺎﮎ رۆڵێﮑﯽ زۆر ﮐەﻣﯽ هەﺑﻮو ﻟە ﻧێﻮان ﺋەو ﮔﺮووﭘە ﮐﯚﭼﺒەراﻧەﯼ ﮐە ﮔﺮﻧﮓ ﻧﺎوﻳﺎن ﻟێ دە
 ﺧﻮێﻨﺪﻧەوەﻳﺎن ﻟە ﺳەر ﺋەﻧﺠﺎم درا. 
 fo etutitsnI hsinniFدەرەﻧﺠﺎﻣەﮐﺎﻧﯽ ﺧﻮێﻨﺪﻧەوەﯼ ﺋﺎﻣﺎژەﭘێﮑﺮاو، ﻟە دوو ﺑڵﺎوﮐﺮاوەﯼ ﺗﺮﯼ داﻣەزراوەﯼ ﺗەﻧﺪرووﺳﺘﯽ ﻓﺮﻣﺎﻧﯽ ﻓﻴﻨﻠەﻧﺪ)
و ( nenänääV) ﭬﺎﻧﺎﻧێﻦ، ( nenavioTﺑڵﺎوﮐﺮاوەﻳەﮎ ﮐە ﺋێﺪﻳﺘﯽ ﻟە ﺋەﺳﺘﯚﯼ ﺗﻮﻳﻮاﻧێﻦ ). ( راﭘﯚرت ﮐﺮاوەhtlaeH lanoitapuccO
ﻟە  .( ﺑﻮوە ﺑﺎرودۆﺧﯽ ﺳێ ﮔﺮووپ ﻟە ﮐﯚﭼﺒەران ﻟە ﺑﺎزاڕﯼ ﮐﺎرﯼ ﻓﻴﻨﻠەﻧﺪ ﻟەﮔەڵ ﺣەﺷﻴﻤەﺗﯽ ﺧﯚﻣﺎڵﯽ ﻓﻴﻨﻠەﻧﺪ ﺑەراورد دەﮐﺎت3102( )aliriAﺋﺎﻳﺮﻳﻼدا )
ﺑﯚ ( 3102هﺎوﮐﺎران و ( alatiaK-ilYﮐﺎﻳﺘﺎﻻ ) -ﻳﻴﻠﯽ)دەرەﻧﺠﺎﻣەﮐﺎﻧﯽ ﺋەم ﺗﻮێﮋﻳﻨەوە ﮐەڵﮏ وەرﮔﻴﺮدراوە ﺑﯚ ﺋﺎﻣﺎدە ﮐﺮدﻧﯽ ﭘەرﺗﻮوﮐێﮑﯽ رێﻨﻮێﻨﯽ 
ەﺗﺮێﮏ ﻟە ﺳەر دەﺳﺘەﯼ ﮐﺎرﮔەراﻧﯽ ﺳەرﭼﺎوە ﻣﺮۆﻳﻴەﮐﺎﻧﯽ ﺧەرﻳﮏ ﺑە ﮐﺎر ﻟە ﺷﻮێﻨە ﭼەن ﮐﻮﻟﺘﻮورﻳﻴەﮐﺎﻧﺪا، و هەروەهﺎ ﺑﯚ ﺋﺎﻣﺎدە ﮐﺮدﻧﯽ ﺑﺎرۆﻣو  ﺑەڕێﻮەﺑەران
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Tirada soogalootiga ee suuqa shaqaalaha Finnish joogta ayaa waxay arkeen sii koritaan la 
asteeyey mudo labaatankii sano ee lasoo dhaafay, ahmiyadooduna waxaa laga filayaa 
inay kordhaan mustaqbalka.  Si kastaba ha’ahaatee, waxaa jira aqoon la’aan ku saleysan 
tiro qiyaas badan oo daraasada laga gaaray guulaha soogalootiga jooga goobaha shaqo 
ee Finnish.   Guulaha soogalootiga ay Finnish ku gaareen mashuuca nolol shaqo (Migrants’ 
success in Finnish work life project) (2010-2013) ayaa waxaa laga bartay guulo goobaha 
ay ka shaqeeyaan soogalootiga asalkooda Ruushka, Kurdishka iyo Soomaalida ah iyo 
waxyaabaha kheyriga ah ay ku tabarucayaan.   Mashruuca waxaa maalgeliyey Finnish 
Work Environment Fund.  Guulaha goobta shaqada la gaaray ayaa waxaa laga qiyaas 
qaatay fikrad ku saleysnaan iyo mowqifka ururka. Waayo aragnimada fikrada ku saleysan 
ee shaqada loogu guuleysto waxay tixraaceysaa kartida shaqada, u bogida laga soo 
qaaday isku dheeli tirnaanta shaqada iyo shaqo/nolol wanaaga. Muhiimada ayaa waxay 
qofka siinaysaa shaqada jaaliyada sida wacan uu u dareemayo inay ka aqbashay ayaa 
waxay isugu jiraan meelaha laga eego heerka guulaha ururka.   
Sambalka daraasada waxay ka koobneyd 18-64 sano jirfaca koowaad ee soogalootiga 
dadka asalkooda Ruush, Kurdish iy Soomaali ee ku kala nool lix magaalo:  Helsinki, 
Espoo, Vantaa, Turku, Tampere iyo Vaasa. Isugeyntooda waa 610 soogalooti shaqeeya oo 
ka qeybqaatay daraasada qeyb isdhaafsiga.  Iskujirka saambalka tirada weyn wuxuu 
dhacay intii u dhexey 2010 iyo 2012 waxaana qabatay Machadka Qaranka ee 
Caafimaadka iyo Samofalka (National Institute of Health and Welfare).   
Daraasada waxay sheegtay in kheyraadka ugu muhiimsan ee gacan siiya una suurogeliya 
soogalootiga waa inay guul ka gaaraan shaqada. Heerka kheyriga ee la xiriira dadka 
waxaa loo muujiyey inay muhiimad u tahay guulaha shaqada laga gaaro ee ka qiyaas 
qaadashada fikrada iyo heer ka turjuma ururka.   Firadaha la qaadan karo ee shaqsigu 
leeyahay ku saabsan shaqada iyo muhiimada ay siiyaan, sidoo kale soogalootiga 
habdhaqan sinnaan marka shaqada la joogo xitaa waxay ku tabarucaan inay guulo ka 
gaaraan.  
Natiijooyinka waxay calaamadeeyaan muhiimada ay leedahay shaqada jaaliyada ee 
abuureysa bey’ad uu soogalootigu uu kaga halgami karo shaqada.   U furnaanshaha 
shaqada jaaliyada, tababar fida oo wanaagsan, iyo taageero ka timaada maamulayaasha, 
la-shaqeeyayaasha ayaa dhamaan muhiim ah, oo ku saleysan tiro guulal oo shuruudo leh. 
Natiijada waxay tilmaantaa in maamule daacad ah oo taageero badan inuu ku tabarucayo 
samaanta shaqada jaaliyada ee dhaqamada kala duwan leh waxayna kobcisaa xiriirka ka 
dhexeeya shaqaalaha.  Tababar fidinta wanaagsan iyo isgaarsiinta furan ayaa sidoo kale 
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lagu muujiyey inay aasaas u tahay guusha shaqada. Waxaa intaa sii dheer, kheyraadka 
qaar (sida si cadaalad ula dhaqmida soogalootiga marka shaqada ay joogaan) waxay 
sharaxaan noocyo badan oo guulo cidhiidhi ah (tusaale ahaan isku dheelitirnaanta 
shaqada/nolosha wanaagsan), halka kuwa kale (sida isgaarsiinta furan iyo taageero ka 
imaaneysa maamulayaasha) ayaa waxay si aad u ballaaran ka dambeysaa guulaha uu 
leeyahay soogalootiga marka uu shaqada joogo. Waa in sidoo kale si gaar ah meel loogu 
qortaa daraasadani, waxyaabaha qaar ee kasoo baxa muhiimad uma laha sidii cilmi 
baaristii hore iyo dooda dadweynaha oo u horseedeysa wax loo qaatay. Tusaale, 
waxyaabaha uu shaqsiga leeyahay ee bilowga u ah ayaa waxa uu ka ciyaaraa door aad u 
xadidan ee kooxaha soogalootiga dhexdooda.   
Warbixintan waxaa sii dheer, natiijada daraasada ayaa waxaa lagu sheegay laba 
daabacaad kale machadka Finnish ee Caafimaadka Shaqada la xiriira (Finnish Institute of 
Occupational Health). Daabacaada waxaa qoray Toivanen, Väänänen iyo Airila (2013) oo 
lala barbardhigay xaalada saddexda koox ee soogalootiga ay lahaayeen ee ka joogay 
suuqa shaqaalaha Finnish ee ah dadweynaha dhaladka ee Finland. Cilmibaarista waxaa 
loo isticmalay inay sheegto buugga hagaha (Yli-Kaitala et al. 2013) ee loogu talogalay 
maamulayaasha iyo shaqaalaha HR ee ka shaqeynaya fadhiyada dhaqamada kala duwan, 
baromitirka xuubka ku saleysan ee loogu taloglaay ururada si ay uga muuqdaan sida 
wacan ayay u buuxiyeen baahida goobta shaqo ee dhaqamada kala duwan leh. Baromitir-
ka waxaa laga heli karaa www.ttl.fi/monikulttuurinen_tyopaikka.  
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A104. Millä perusteella saitte oleskeluluvan Suomeen?  
1. Turvapaikanhakijana 
2. Pakolaisena     
3. Inkeriläisenä tai suomensukuisena paluumuuttajana 
4. Syntyperäisen suomalaisen aviopuolisona tai lapsena 
5. Suomessa pysyvästi asuvan maahanmuuttajataustaisen puolisona tai lapsena 
6. Työperustaisena maahanmuuttajana 
7. Työperustaisen maahanmuuttajan puolisona tai lapsena 
8. EU-maiden kansalaisena, A104_8T. Minkä EU-maan? _______________________ 
9. Opiskelijana 
10. Joku muu peruste, A104_10T. Mikä muu peruste? _______________________ 
 
Asumisaika Suomessa 
A101. Minä vuonna muutitte Suomeen? ________________  
 
Siviilisääty 
A201. Oletteko tällä hetkellä:  
1. Naimisissa tai rekisteröidyssä parisuhteessa 
2. Avoliitossa  
3. Eronnut tai asumuserossa  
4. Leski  










A507. Ymmärrättekö puhuttua suomen/ruotsin kieltä? 
11. Ette lainkaan  
12. Huonosti 
13. Kohtalaisesti  
14. Hyvin 
 
EHTO: A507-A510, kysytään jos A507= 2-4 
A508. Puhutteko suomea/ruotsia?  
1. Ette lainkaan 
2. Huonosti 
3. Kohtalaisesti  
4. Hyvin 
   
A509. Luetteko suomeksi/ruotsiksi?  
1. Ette lainkaan 
2. Huonosti 
3. Kohtalaisesti  
4. Hyvin 
 
A510. Kirjoitatteko suomeksi/ruotsiksi? 
1. Ette lainkaan 
2. Huonosti 
3. Kohtalaisesti  
4. Hyvin 
 
Kielitaitoa kuvaavista muuttujista (A507-A510) muodostettiin kielitaitoa kuvaava sum-








A601. Mikä on peruskoulutuksenne? 
1. Ette ole käynyt koulua. 
2. Olette käynyt ala-asteen tai vastaavan tai osan ala-asteesta.  
3. Olette käynyt ala-asteen ja yläasteen tai vastaava/osan yläasteesta.  
4. Olette käynyt lukion, osan lukiota tai vastaavan koulun.  
5. Joku muu peruskoulutus, A601_5T. Mikä muu peruskoulutus? _________ 
 
Työnantajasektori 
H407. Onko nykyinen (Oliko viimeisin) työnantajanne Suomessa:  
1. Valtio 
2. Kunta  
3. Maahanmuuttaja- tai monikulttuurisuusjärjestö, -yhdistys tai –säätiö 
4. Jokin muu järjestö, yhdistys tai säätiö 
5. Maahanmuuttajien omistama yritys vai 
6. Muu yksityinen työnantaja 
7. Jokin muu, H407_7T. Mikä muu työnantaja? ____________________ 
 






Kuinka tärkeitä seuraavat elämänalueet ovat juuri teille? 
 Hyvin tärkeä Melko tärkeä Ei kovin tärkeä 
G301D. Työelämä 1 2 3 
 
Työelämän merkityksellisyys luokiteltiin kahteen luokkaan: erittäin tärkeä (1), vähemmän 
tärkeä (2, 3). 
 
Sukupuolten välistä työnjakoa koskevat asenteet 
Seuraavaksi käsitellään teidän asenteitanne ja ajatteluanne liittyen miesten ja naisten 
väliseen työnjakoon ja sukupuolirooleihin. Missä määrin olette samaa tai eri mieltä seu-
raavien väittämien suhteen?  










H447C. Naisten kuuluu olla kotona eikä 
työssä kodin ulkopuolella.  
1 2 3 4 
 
Asenteet sukupuolten tasa-arvosta työelämästä luokiteltiin kahteen luokkaan: tasa-
arvoinen (4), vähemmän tasa-arvoinen (1 – 3). 
 

















H423A. Saatteko (tai saitteko) 
tarvittaessa tukea ja apua 
esimieheltänne?  
1 2 3 4 5 6 
H423B. Kohteleeko (tai 
kohteliko) lähin esimiehenne 
työntekijöitä oikeudenmukaisesti 
ja tasapuolisesti?  
1 2 3 4 5 6 
H423C. Kannustaako (tai 
kannustiko) esimiehenne teitä 
kehittymään työssänne?  
1 2 3 4 5 6 
 
Väittämistä H423A-H423C muodostettiin esimiestyötä kuvaava summamuuttuja      
(Cronbachin alpha .84).  




H419. Saatteko (tai saitteko) tarvitessanne tukea ja apua työtovereiltanne?  
1. Erittäin paljon 
2. Melko paljon 
3. Jonkin verran 
4. Melko vähän 
5. Erittäin vähän 
 
Työtoverituki luokiteltiin kahteen luokkaan: paljon tukea (1), vähemmän tukea (2 – 5). 
 


















toiminnassa otetaan huomioon 
erilaisia näkemyksiä.  





1 2 3 4 5 
H422C. Työyhteisössä 
pystytään ratkaisemaan 
ristiriitoja kohtuullisen hyvin.  
1 2 3 4 5 
 
Väittämistä H422A-H422C muodostettiin työyhteisön avoimuutta kuvaava summamuuttu-
ja (Cronbachin alpha .82) 
Työyhteisön avoimuus luokiteltiin kahteen luokkaan: enemmän avoin (4,51 – 5), vähem-
män avoin (1 – 4,50). 
 




Seuraavaksi esitän väittämiä siitä, miten hyvin esimiehet ja työtoverit ovat tehneet (tai 
tekivät) teille selväksi, miten työpaikkanne toimii ja millaisia toimintatapoja työpaikallanne 
on (oli). 









H434A. Teille on selvitetty, mistä tehtävistä 
työssänne pääasiassa vastaatte. 
1 2 3 4 
H434B. Teille on tehty selväksi työaikoihin 
sekä työstä poissaoloihin liittyvät säännöt. 
1 2 3 4 
H434C. Teille on kerrottu, kuka tai mikä taho 
työpaikalla voi auttaa teitä missäkin asiassa. 
1 2 3 4 
H434D. Teille on selvitetty, missä asioissa 
voitte kääntyä esimiehenne puoleen. 
1 2 3 4 
H434E. Teille on kerrottu, mistä saatte tietoa 
työpaikkaa koskevista päätöksistä ja 
muutoksista. 
1 2 3 4 
H434F. Teille on kerrottu kenen puoleen voi 
kääntyä, jos työpaikalla tulee kiusatuksi. 
1 2 3 4 
H434G. Teitä on tarvittaessa autettu ja tuettu 
pärjäämään työssänne paremmin suomen tai 
ruotsin kielellä.  
1 2 3 4 
 
Väittämistä H434A-H434G muodostettiin perehdyttämistä kuvaava summamuuttuja 
(Cronbachin alpha .85). 
Perehdyttämisen onnistuminen luokiteltiin kahteen luokkaan: erittäin hyvin (3,85 – 4,00, 
käännetty muuttuja), kohtalaisesti (0 – 3,84, käännetty muuttuja). 
 




H436. Kohdellaanko tai kohdeltiinko maahanmuuttajia työpaikallanne verrattuna muihin 
työntekijöihin:  
1. Täysin tasapuolisesti 
2. Melko tasapuolisesti 
3. Melko epätasapuolisesti 
4. Erittäin epätasapuolisesti 
5. Työpaikalla kaikki ovat maahanmuuttajia. 
6. Työpaikalla ei ole muita. 
 
Maahanmuuttajien kohtelu työpaikalla luokiteltiin kahteen luokkaan: tasapuolista (1), 
vähemmän tasapuolista (2 – 4), luokat 5 ja 6 poistettiin. 
 
Proaktiivinen toiminta 












H437A. Jos jokin asia työssä vaivaa tai 
vaivasi, otatteko tai otitteko sen 
puheeksi?  
1 2 3 4 5 
H437B. Pyrittekö löytämään parempia 
tapoja tehdä työtänne?  
1 2 3 4 5 
H437C. Teettekö (tai teittekö) työhön, 
työpaikkaan tai yhteistyöhön liittyviä 
muutos- tai parannusehdotuksia 
työpaikallanne?  
1 2 3 4 5 
 
Väittämistä H437A-H437C muodostettiin proaktiivisuutta kuvaava summamuuttuja 
(Cronbachin alpha .66). 
Proaktiivinen toiminta luokiteltiin kahteen luokkaan: hyvin usein (1), harvemmin (2 – 5). 
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TYÖSSÄ ONNISTUMISEN INDIKAATTORIT 
 
Työkyky 
H428. Riippumatta siitä, oletteko ansiotyössä vai ette, arvioikaa minkälainen työkykyn-
ne on nykyisin. Oletteko  
1. Täysin työkykyinen  
2. Osittain työkyvytön 
3. Täysin työkyvytön  
 
Työssä onnistumista kuvasi täysi työkykyisyys (luokka 1). 
 
Työn ilo 
H412. Kuinka usein tunnette (tai tunsitte) itsenne vahvaksi ja tarmokkaaksi työssänne?  
Päivittäin  1 
Viikoittain                       kerran viikossa  2 
muutaman kerran viikossa 3 
Kuukausittain kerran kuussa 4 
muutaman kerran kuussa 5 
Vuosittain eli muutaman kerran vuodessa 6 
Ei koskaan  7 
 
H413. Entä kuinka usein olette (olitte) innostunut työstänne?  
Päivittäin  1 
Viikoittain                       kerran viikossa  2 
muutaman kerran viikossa 3 
Kuukausittain kerran kuussa 4 
muutaman kerran kuussa 5 
Vuosittain eli muutaman kerran vuodessa 6 
Ei koskaan  7 
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H415. Miten usein tunnette (tai tunsitte) itsenne haluttomaksi ja henkisesti väsyneeksi 
työhön lähtiessänne?  
1. Päivittäin tai lähes päivittäin 
2. Muutaman kerran viikossa 
3. Noin kerran viikossa 
4. Kerran pari kuukaudessa 
5. Harvemmin 
6. Ei koskaan 
 
Väittämistä H412, H413 ja H415 muodostettiin työn iloa kuvaava summamuuttuja  
(Cronbachin alpha .66). 
Työn ilon taso määriteltiin korkeaksi silloin, kun vastaaja kuului luokkaan 1 tai 2 (muuttu-
ja H415 käännettynä). 
 
Työn ja kodin tasapaino 








H446. Kuinka usein tunnette (tai tunsitte) 
laiminlyövänne eli hoitavanne huonosti 
kotiasioita ansiotyön vuoksi?  
1 2 3 4 5 
 
Hyvää työn ja kodin tasapainoa kuvasi tilanne, jossa kotiasioiden laiminlyönnin tuntemuk-
sia ei ollut juuri koskaan tai harvoin (luokat 1 ja 2). 
 
 Maahanmuuttajan onnistuminen työssä 
 
 90
Työyhteisön suhtautuminen itseen 















H420D. Teidät hyväksytään (tai 
hyväksyttiin) työyhteisössänne.  
1 2 3 4 5 
H420E. Teihin luotetaan (tai luotettiin) 
työyhteisössänne.  
1 2 3 4 5 
H420F. Teitä arvostetaan (tai arvostettiin) 
työyhteisössänne.  
1 2 3 4 5 
 
Väittämistä H420D, H420E ja H420F muodostettiin työyhteisön koettua jäsenyyttä kuvaa-
va summamuuttuja (Cronbachin alpha .88). 
Koettua työyhteisön jäsenyyttä mitattiin asteikolla 0 – 15, jossa pienempi arvo kuvasi 
työyhteisön vahvempaa myönteistä suhtautumista. Välille 0 – 4 sijoittuneet kuuluivat 
työssään onnistuneiden luokkaan. 
 
Työyhteisön tärkeys itselle 















H420A. Pidätte (tai piditte) 
työyhteisöstänne.  
1 2 3 4 5 
H420B. Haluatte (tai olisitte halunneet) 
pysyä oman työyhteisönne jäsenenä. 
1 2 3 4 5 
H420C. Oma työyhteisönne on (tai oli) teille 
yksi tärkeimmistä ryhmistä, joihin kuulutte 
(tai kuuluitte).  
1 2 3 4 5 
 
Väittämistä H420A, H420B ja H420C muodostettiin työyhteisöön kuuluvuuden tunnetta 
kuvaava summamuuttuja (Cronbachin alpha .76). 
Koettua työyhteisöön kuuluvuutta mitattiin asteikolla 0 – 15, jossa pienempi arvo kuvasi 
suurempaa työyhteisöön kuuluvuuden tunnetta. Välille 0 – 5 sijoittuneet kuuluivat työs-
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